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A B S T R A C T 
This research paper aims to see the theoretical and practical views of the impact of management talents on 
the company performance, and following a descriptive approach that helps to stimulate ideas and attract 
multidimensional interests. To achieve this goal, we focused on modern literature to address this issue 
through multiple angles, including: educational psychology, demographic changes, historical development 
of human resources, the location of TM in light of the knowledge economy, and what said the theorists 
and practitioners. Through the study on the impact of talent management system on the performance of the 
national company of juice and canned-food unit MANAA, we approved the hypothesis, which states the 
existence of a significant impact of the talent management system on company performance. 
ﺺﺨﻠﻣ 
 
 ﻰﻠﻋ ﻉﻼﻁﻻﺍ ﺭﺎﻁﺇ ﻲﻓ ﺔﻴﺜﺤﺒﻟﺍ ﺔﻗﺭﻮﻟﺍ ﻩﺬﻫ ﻲﺗﺄﺗﺩﺃ ﻰﻠﻋ ﺐﻫﺍﻮﻤﻟﺍ ﺓﺭﺍﺩﺇ ﺮﺛﺄﺑ ﺔﺻﺎﺨﻟﺍ ﺔﻴﻧﺍﺪﻴﻤﻟﺍﻭ ﺔﻳﺮﻈﻨﻟﺍ ﺮﻈﻨﻟﺍ ﺕﺎﻬﺟﻭ ﻚﻟﺫﻭ ،ﺔﺴﺳﺆﻤﻟﺍ ءﺍ
 ﺓﺪﺋﺎﻔﻟﺍ ﺹﻼﺨﺘﺳﺍﻭ ﺭﺎﻜﻓﻷﺍ ﺰﻴﻔﺤﺗ ﻲﻓ ﻢﻫﺎﺴﻳ ،ﻲﻔﺻﻭ ﺞﻬﻨﻣ ﻉﺎﺒﺗﺈﺑﻟﺍﺤﺘﻟﻭ .ﺩﺎﻌﺑﻷﺍ ﺓﺩﺪﻌﺘﻤﻴﻘﻑﺪﻬﻟﺍ ﺍﺬﻫ ﻖ،  ﺔﺜﻳﺪﺣ ﺕﺎﻴﺑﺩﺃ ﻰﻠﻋ ﺰﻴﻛﺮﺘﻟﺍ ﻢﺗ
 ،ﻱﻮﺑﺮﺘﻟﺍ ﺲﻔﻨﻟﺍ ﻢﻠﻋ :ﺎﻬﻨﻣ ،ﺓﺩﺪﻌﺘﻣ ﺎﻳﺍﻭﺯ ﻝﻼﺧ ﻦﻣ ﻚﻟﺫﻭ ،ﻉﻮﺿﻮﻤﻟﺍ ﻲﻓ ﺽﻮﺨﻠﻟﻭ ،ﺔﻴﻓﺍﺮﻐﻤﻳﺪﻟﺍ ﺕﺍﺮﻴﻐﺘﻟﺍﻭ ﻥﻮﻴﺟﻮﻟﻮﻴﺳﻮﺴﻟﺍﻭ ﺭﻮﻄﺘﻟﺍ
 ﻊﻗﻮﻣﻭ ﻱﺮﺸﺒﻟﺍ ﺩﺭﻮﻤﻟﺍ ﺓﺭﺍﺩﻹ ﻲﺨﻳﺭﺎﺘﻟﺍTM ﻲﻓ .ﻥﻮﺳﺭﺎﻤﻤﻟﺍﻭ ﻥﻭﺮﻈﻨﻤﻟﺍ ،ﺔﻓﺮﻌﻤﻟﺍ ﺩﺎﺼﺘﻗﺍ ﻞﻅ  ﺮﺛﺄﺑ ﺔﻘﻠﻌﺘﻤﻟﺍﻭ ﺓﺰﺠﻨﻤﻟﺍ ﺔﺳﺍﺭﺪﻟﺍ ﻝﻼﺧ ﻦﻣﻭ
 ءﺍﺩﺃ ﻰﻠﻋ ﺐﻫﺍﻮﻤﻟﺍ ﺓﺭﺍﺩﺇ ﻡﺎﻈﻧﺔﻌﻨﻣ ﺓﺪﺣﻭ ﺔﻴﺋﺍﺬﻐﻟﺍ ﺕﺍﺮﺒﺼﻤﻟﺍﻭ ﺮﻴﺼﻌﻠﻟ ﺔﻴﻨﻁﻮﻟﺍ ﺔﺴﺳﺆﻤﻟﺍ، ﺮﺛﺃ ﺩﻮﺟﻭ ﻰﻠﻋ ﺺﻨﺗ ﻲﺘﻟﺍ ﺔﻴﺿﺮﻔﻟﺍ ﻝﻮﺒﻗ ﻢﺗ 
ﻱﻮﻨﻌﻣ ﻤﻟﻲﻓ ﺐﻫﺍﻮﻤﻟﺍ ﺓﺭﺍﺩﺇ ﻡﺎﻈﻧ ﺮﻴﻐﺘ .ﺔﺴﺳﺆﻤﻟﺍ ءﺍﺩﺃ 
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 ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ. 1
ﺗﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺃﻧﻪ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﻟﺪﻳﻬﺎ ﺃﻓﻀﻞ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻟﻠﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺍﻟﻤﻔﺮﻁﺔ      
 ﺍﻟﺤﺎﺟﺔ ﻟﺘﻌﻴﻴﻦ، ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻭﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺰﺩﺍﺩ ﺗﻌﻘﻴﺪﺍ. ﻭﻣﻊ ﺗﻔﻬﻢ 
ﺃﺩﺭﻛﺖ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺃﻧﻪ ﻳﺘﻮﺟﺐ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻛﻤﻮﺍﺭﺩ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ
ﻭﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﻠﻚ ﺍﻟﻌﺮﻭﺽ ﺍﻟﻤﻼﺋﻤﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ  .ﺃﻓﻀﻞ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﺔ ﻭﺃﻓﻀﻞ ﺃﺩﺍء
ﻈﻤﺔ ﻭﻓﻲ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻮﺳﻄﻰ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﺍﻟﻴﻮﻡ، ﻫﺬﺍ ﺇﻥ ﻭﺟﺪﺕ. ﻓﺎﻟﻔﺠﻮﺍﺕ ﻣﻮﺟﻮﺩﺓ ﻓﻲ ﻗﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨ
. ﻭﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻫﻲ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﻧﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻧﺤﻮ ﻣﺘﺰﺍﻳﺪ، ﻟﺬﺍ ﻳﺠﺐ ﺇﺩﺍﺭﺗﻬﺎ ﺑﺤﻴﺚ ﺪﻧﻴﺎﺨﻄﻮﻁ ﺍﻟﺍﻟﻭﻋﻠﻰ 
ﺗﻜﻮﻥ ﺫﺍﺕ ﺗﺄﺛﻴﺮ. ﻭﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻻﻧﻜﻤﺎﺵ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ، ﻧﺤﻦ ﻧﻌﻴﺶ ﺣﺎﻟﺔ "ﻭﻗﻒ ﺍﻟﻨﺎﺭ" ﻗﺼﻴﺮﺓ 
ﺍﻫﺐ ﻓﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺮﺏ ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ، ﻭﻟﻜﻦ ﻧﺸﻬﺪ ﺃﻳﻀﺎ ﺿﻐﻮﻁ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻭﺿﻌﺖ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮ
 ﺗﺸﻐﻴﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ. 
، ﻓﻲ ﺗﻨﻔﻖ ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺃﻣﺮ ﻻ ﻣﻔﺮ ﻣﻨﻪ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺇﻥ     
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﻭﻣﺴﺘﺤﻘﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ. ﺳﻴﻤﺎ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻭﺍﺗﺐ ﻋﺎﺋﺪﺍﺗﻬﺎ ﺛﻠﺚ ﺍﻵﻥ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ، 
 ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻦ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ، ﻭﺇﺫﺍ ﺧﻔﻀﺖ ﺍﻷﺳﻌﺎﺭ ﻓﺴﻮﻑ ﻳﻘﻮﻡﻳﺘﻢ ﻧﺴﺨﻪ ﻭ ﻣﻨﺘﺞ ﺟﺪﻳﺪ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺧﻠﻖ
ﻟﻜﻦ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻳﺪ ﻋﺎﻣﻠﺔ ﺫﺍﺕ  ﺳﻮﻗﺎ ﻣﺮﺑﺤﺔ،  ، ﻭﻫﻮ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺤﺎﻝ ﺇﺫﺍ ﻗﺎﻣﺖ ﺑﻤﻼﺣﻘﺔﺑﻨﻔﺲ ﺍﻟﺸﻲء
ﻧﺸﺮﻩ، ﻭﺍﻻﺣﺘﻔﺎﻅ ﺑﻪ ﻭ ﻓﻌﺎﻝ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺘﺰﺍﻡ ﻳﻜﺎﺩ ﻳﻜﻮﻥ ﺃﻣﺮﺍ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﺤﻴﻞ ﺗﻘﻠﻴﺪﻩ. ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ
ﺳﺴﺔ ﻤﺆﺍﻟ ﺗﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﺣﻘﻴﻘﻴﺔ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻣﻴﺰﺓ ﻫﻮ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ، ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺇﺷﺮﺍﻙ
 ﻓﻘﻂ.
 ﻣﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ 1.1.
 :ﺴﺆﺍﻝ ﺍﻵﺗﻲﻣﻤﺎ ﺗﻘﺪﻡ، ﺳﺘﻌﺎﻟﺞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﺭﻗﺔ ﺍﻟ     
 ﻣﺎ ﻣﺪﻯ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ؟
 :ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻭﻫﻲ ﻭﻳﻨﺪﺭﺝ ﺗﺤﺖ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﻓﺮﻋﻴﺔ ﺳﺘﺤﺎﻭﻝ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﺭﻗﺔ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ
 ﻭﻋﻤﻠﻴﺎﺗﻬﺎ؟ﻛﻴﻒ ﻳﻨﺎﻗﺶ ﺍﻟﻤﻨﻈﺮﻭﻥ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ  -
 ﻣﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ؟  -
 ﺑﻴﻦ ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ؟ ﻋﻼﻗﺔ ﺃﻱ -
 ﺳﺔﺍﻟﺪﺭﺍ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ.2.1 
  ﻣﺘﻐﻴﺮﻳﻦ ﻫﻤﺎ:  ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻳﺘﻀﻤﻦ     
ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ، ﻭﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ  ﻣﺴﻤﻰ ﺗﺤﺖ ﻭﻳﻨﺪﺭﺝﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻞ:  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ -
 ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ، ﺍﺳﺘﺒﻘﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ، ﺍﻻﻋﺘﺮﺍﻑ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ.ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ: ﺟﺬﺏ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ، 
، ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻳﺸﻤﻞ: ﻭﻫﻮ ﻭﺣﻴﺪ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻓﻲ ﻭﻳﺘﻤﺜﻞﺍﻟﺘﺎﺑﻊ:  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ -
 .ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﻭﻧﻈﺎﻡ ﻭﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﻋﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﺘﻘﺪﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ.3.1 
 :ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻵﺗﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺗﻨﻄﻠﻖ    
 ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. ﻓﻲ ﺇﻳﺠﺎﺑﻲ ﻭﺑﺸﻜﻞ ﻣﻌﻨﻮﻳﺎً  ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻳﺆﺛﺮ ﻧﻈﺎﻡ      
 ﻭﻳﺘﻔﺮﻉ ﻋﻨﻬﺎ ﺃﺭﺑﻊ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺟﺰﺋﻴﺔ:
 : ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺟﺬﺏ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻣﻌﻨﻮﻳﺎ ﻭﺑﺸﻜﻞ ﺍﻳﺠﺎﺑﻲ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.1ﻑ
 : ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻣﻌﻨﻮﻳﺎ ﻭﺑﺸﻜﻞ ﺍﻳﺠﺎﺑﻲ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.2ﻑ
 ﻮﺍﻫﺐ ﻣﻌﻨﻮﻳﺎ ﻭﺑﺸﻜﻞ ﺍﻳﺠﺎﺑﻲ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.: ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺳﺘﺒﻘﺎء ﺍﻟﻤ3ﻑ
 : ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﻋﺘﺮﺍﻑ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻣﻌﻨﻮﻳﺎ ﻭﺑﺸﻜﻞ ﺍﻳﺠﺎﺑﻲ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ4ﻑ
 ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ.4.1 
 :ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﺗﻬﺪﻑ     
 ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ؛ﻭ ﺍﻻﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﻭﺟﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ -
 ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻧﻈﺮ ﻭﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻣﻦ ﻭﺟﻬﺔﻭﺍﻗﻊ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ -
 ؛ﻭﺣﺪﺓ ﻣﻨﻌﺔ )ﺑﺎﺗﻨﺔ(–ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﻌﺼﻴﺮ ﻭﺍﻟﻤﺼﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻐﺬﺍﺋﻴﺔ 
ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻫﺬﺍ ﻳﻘﻮﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺤﻞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺣﻴﺚ ﺍﻷﺩﺍء ﻓﻲ  ﺍﻟﻮﻗﻮﻑ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ -
 ؛ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﻔﺎءﺓ ﻣﺪﻯ ﻳﺒﻴﻦ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺩﺭﺍﺳﺔ
ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻋﻠﻰ  ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺃﺛﺮ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻳﻤﺜﻞ ﻋﺎﻡ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﻠﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻭﺿﻊ -
 ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ؛
 ﺑﺼﻮﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﺩﺍء ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻓﻲ ﺗﺴﻬﻢ ﺃﻥ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﻣﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﻪ ﺗﻘﺪﻳﻢ -
 ﻋﺎﻣﺔ. ﺑﺼﻮﺭﺓ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﻣﻦ ﺧﺎﺻﺔ ﻭﻏﻴﺮﻫﺎ
 ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ.5.1 
 :ﺍﻵﺗﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺗﻜﻤﻦ     
 ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﺒﺬﻭﻟﺔ ﺍﻟﺠﻬﻮﺩ ﺗﺜﻤﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﻳﻌﺪ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺃﺣﺪ -
 ؛ﻭﺍﻟﻐﺎﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺸﻮﺩﺓ
 ﺍﻟﺘﻨﻤﻮﻳﺔ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻧﺤﻮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻟﺘﻮﺟﻴﻪ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻣﺘﻄﻠﺐ ﺍﻷﺩﺍء ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻳﻌﺪ -
 ؛ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﺍﻟﺤﺎﺿﺮ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺋﻬﺎ ﻭﺗﺤﺴﻴﻦ ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﺎ ﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﺗﻄﻮﻳﺮ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻟﻠﻨﻬﻮﺽ ﺑﺎﻟﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ، ﺑﺄﺩﺍء ﺍﻟﺮﻗﻲ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺗﻨﺒﻊ -
ﺍﻟﻮﺣﺪﺓ ﻓﻲ ﺳﺒﻴﻞ ﺍﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ ﺍﻟﺰﺭﺍﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺰﺧﺮ ﺑﻬﺎ ﻣﻨﻄﻘﺔ  ﻫﺬﻩ ﺗﺒﺬﻟﻪ ﻟﻤﺎ ﻧﻈﺮﺍ
 ﻣﻨﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻮﻁﻨﻲ.
 ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ.6.1 
 ﺃﺳﻠﻮﺑﻴﻦ: ﻋﻠﻰ ﻣﻨﻬﺠﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ     
 ﻭﺍﻟﺪﻭﺭﻳﺎﺕ ﻭﺍﻷﺑﺤﺎﺙ ﻟﻠﻜﺘﺐ ﺑﺎﻟﺮﺟﻮﻉ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﻟﺘﻐﻄﻴﺔ ﺍﻟﻮﺻﻔﻲ: ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ -
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء ﻣﺎﻫﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺘﻌﺮﻑ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ
 ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﺧﻼﻟﻪ ﻣﻦ ﻳﺘﻢ ﻭﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﻟﺘﻐﻄﻴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ: ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ -
 ﺻﻼﺣﻴﺔ ﺗﻢ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻓﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺻﺤﺔ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺃﺟﻞ ﻣﻦﻭ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. ﻋﻠﻰ
ﺃﺛﺮ ﺇﺩﺍﺭﺓ  ﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻭﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﻌﺎﻣﻼﺕ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺮﻳﺔ ﻭﻗﺪﺭﺗﻪ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ
 .ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ .2 
ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺗﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ (، ﺑﻌﻨﻮﺍﻥ "2102ﺩﺭﺍﺳﺔ )ﺃﻣﺎﻝ ﺑﻦ ﺳﺎﻟﻢ، ﻭﺳﻴﻠﺔ ﻭﺍﻋﺮ،      
 ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕﻫﺪﻓﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ"، 
 ﺍﻧﺘﻬﺎﺝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﺣﻮﻝ ﺟﺪﻻ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ، ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺛﺎﺭ ﻅﻬﻮﺭﻫﺎ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ
 ."ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ"ﻟـ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺭ ﻋﻨﻬﺎ ﺍﻻﺳﺘﻐﻨﺎء ﺃﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﻣﻘﺎﺭﺑﺔ
 ﻟﻤﺎ ﻓﻌﺎﻟﺘﻴﻦ ﻣﻘﺎﺭﺑﺘﻴﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﻣﻦ ﻛﻞ ﻭﺗﻮﺻﻠﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ
 ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻭﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻓﻲ ﻭﻣﻔﻴﺪﺓ ﺟﻴﺪﺓ ﻭﺳﻴﺎﺳﺎﺕ ﺃﺩﻭﺍﺭ ﻣﻦ ﺑﻪ ﺗﺘﻤﻴﺰﺍﻥ
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﻳﺆﻛﺪ ﻣﺎ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ،
 ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺏ. ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ
 ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ"ﺑﻌﻨﻮﺍﻥ  (،1102ﺍﻟﻄﻴﺐ،  ﺧﻮﺟﻠﻲ ﻤﻴﺪﻱ ﻭﺍﻟﻬﺎﺩﻱﺍﻟﺤ ﺳﻌﻴﺪ )ﻣﺤﻤﺪﺩﺭﺍﺳﺔ      
 ﺣﺪﻳﺜﺎ ً  ﻓﻜﺮﺍً  ﺍﻟﻮﺭﻗﺔ ﻗﺪﻣﺖ ﺍﻟﻤﺘﺤﺪﺓ"، ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺍﻹﻣﺎﺭﺍﺕ ﺩﻭﻟﺔ ﺗﺠﺮﺑﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ
 ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ  ﺍﻛﺘﺸﺎﻑ ﻣﻦ ﺑﺪءﺍً  ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﺳﺘﻨﺪ
 ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺍﻹﻣﺎﺭﺍﺕ ﺩﻭﻟﺔ ﺟﻬﻮﺩ ﺍﻟﻮﺭﻗﺔ ﺃﻭﺿﺤﺖ .ﻭﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻟﻠﺘﻄﻮﺭ ﻟﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﺗﺸﺠﻴﻌﻬﺎ ﻭﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ
 ﻟﻠﻜﺘﺎﺏ ﺯﺍﻳﺪ ﻭﺟﺎﺋﺰﺓ ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﻲ ﻟﻠﺘﻤﻴﺰ ﺧﻠﻴﻔﺔ ﺍﻟﺸﻴﺦ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻟﺪﻋﻢ ﺍﻟﻤﺘﺤﺪﺓ
 ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﻓﻲ ﺍﻷﺧﺮﻯ ﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺠﻮﺍﺋﺰ ﺍﻟﺸﺮﻁﻲ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻭﺟﺎﺋﺰﺓ
ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ  ﺍﻷﻣﺜﻞ ﺍﻻﺳﺘﻐﻼﻝ ﺗﺪﻋﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﻣﻦ ﻋﺪﺩ ﺍﻟﻮﺭﻗﺔ ﺗﻀﻤﻨﺖ ﻛﻤﺎ ﻭﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻴﺔ،
 .ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﻓﻲ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﺮﺹ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ
 ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺍﻷﺩﺍء ﻋﻤﻞ (، ﺑﻌﻨﻮﺍﻥ "ﺃﻧﻈﻤﺔ1102ﺍﻟﻌﻨﺰﻱ ﻭﺁﺧﺮﻭﻥ،  ﺣﻤﻮﺩ ﻋﻠﻲ ﺳﻌﺪﺩﺭﺍﺳﺔ )     
 ﻓﻠﺴﻔﻲ ﻣﻀﻤﻮﻥ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ "، ﺗﻨﻄﻠﻖﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﺘﻌﺰﻳﺰ ﻛﻤﻨﻬﺞ
 ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻴﻴﻦ ﻛﺎﻥ ﺍﻵﺗﻲ: ﺇﺫﺍ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻝ ﻓﻲ ﺑﻠﻮﺭﺗﻬﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺣﻘﻴﻘﺔ ﻳﺠﺎﺩﻝ
 ﺍﻟﺤﺮﺏ ﻫﺬﻩ ﺑﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻜﻔﻴﻠﺔ ﺍﻟﺴﺒﻞ ﻫﻲ ﻓﻤﺎ، ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺣﺮﺏ ﻫﻮ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺷﻌﺎﺭ ﺑﺄﻥ ﻳﺘﻔﻘﻮﻥ
 ﺍﺳﺘﻜﺸﺎﻑ ﻧﺤﻮ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻝ ﻫﺬﺍ ﺇﺟﺎﺑﺔ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻮﻥ ﻭﻳﺘﺮﺟﻢ ؟ ﻧﺎﺟﺤﺔ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻭﻛﺴﺒﻬﺎ 
ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ،  ﺍﻷﺩﺍء ﻋﻤﻞ ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﻭﻧﻈﻢ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺑﻴﻦ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻔﻠﺴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻁﺒﻴﻌﺔ
 ﻓﻲ ﺗﺘﺒﺎﻳﻦ ﺑﺤﺜﻴﺔ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺛﻼﺙ ﺑﻴﺎﻥ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻭﻳﺴﺘﻨﺪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻮﻥ ﻓﻲ ﻋﺮﺽ
 ﻓﻊﻭﺩﻭﺍ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ، ﺍﻷﺩﺍء ﻋﻤﻞ ﻭﻧﻈﻢ ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻓﻜﺮ ﺗﺤﺎﻛﻲ ﻫﻲ: ﺩﻭﺍﻓﻊ ﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ،
 ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺗﺤﺪﻳﺎﺕ ﺗﺨﺺ ﻭﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﻘﺎﺩﻡ ﺍﻟﺠﻴﻞ ﺗﺴﺎﺅﻻﺕ ﻋﻦ ﺗﺠﻴﺐ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﺔ ﺍﻟﺪﻭﻝ ﺃﺩﺭﻛﺘﻬﺎ ﻗﺪ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻫﺬﻩ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﻌﺮﺍﻗﻴﺔ. ﻭﺇﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ
 ﺍﻟﻴﻮﻡ ﺍﻟﻌﺮﺍﻗﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻓﺄﻥ ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺿﻮء ﻓﻲ ﻣﻌﻬﺎ ﻭﺗﻌﺎﻣﻠﺖ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﺎﺕ ﻣﻨﺘﺼﻒ
 .ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺑﻨﻈﺮ ﺗﺄﺧﺬﻫﺎ ﻭﺍﻥ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ، ﻫﺬﻩ ﺗﺪﺭﻙ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻣﺎﺳﺔ ﺑﺤﺎﺟﺔ
 ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ: ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺇﺩﺍﺭﺓ"(، ﺑﻌﻨﻮﺍﻥ  2102ﻭﺁﺧﺮﻭﻥ، ﺩﺭﺍﺳﺔ )ﺣﺠﺎﺯﻱ ﺣﺴﻴﻦ       
 ﻭﻭﻋﻴﻬﻢ ﺍﻟﻠﺒﻨﺎﻧﻴﻦ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﻴﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻭﺗﻘﻴﻴﻢ ﻻﻛﺘﺸﺎﻑ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻫﺪﻓﺖ، "ﺍﻟﻠﺒﻨﺎﻧﻴﻦ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ
 ﺍﺳﺘﻄﻼﻉ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺎﺗﻬﻢ. ﺃﺟﺮﺕ ﺍﻟﻮﺻﻔﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻁﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺑﺈﺩﺍﺭﺓ
 ﺷﺮﻛﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻣﺪﺭﺍء ﻣﻊ ﻣﻘﺎﺑﻼﺕ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻴﺔ ﺍﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺭﺃﻱ
 ﺍﺳﺘﺠﺎﺏ ﺑﻴﺮﻭﺕ، ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻓﻲ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺭﺍﺋﺪﺓ ﻟﺒﻨﺎﻧﻴﺔ ﺷﺮﻛﺔ ﻭﻫﻲ (STES)
 ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺧﻠﺼﺖ .ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻈﻤﻰ ﻟﻠﻐﺎﻟﺒﻴﺔ%  33,76ﺣﻮﺍﻟﻲ 
 ﺍﻟﻘﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ. ﻭﺃﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺰﻳﺪ ﻳﻌﺮﻓﻮﻥ ﻻ ﻭﻟﻜﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺑﻔﺎﺋﺪﺓ ﻳﻌﺮﻓﻮﻥ
 ﻣﻦ ﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻌﻴﺐ ﺇﺩﺍﺭﺗﻬﺎ، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻠﺒﻨﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﻣﻦ
 ﺑﻴﻦ ﺑﻮﺿﻮﺡ ﺗﻤﻴﺰ ﻻ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻭﺟﻮﺩ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻋﺪﻡ ﻫﻮ ﺍﻟﻠﺒﻨﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ
 ﺑﻌﺾ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﺗﻘﻮﻡ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﻣﻌﻈﻢ ﺃﻥ ﺃﻱ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻭﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ
 ﻓﺠﻮﺓ ﻭﺟﻮﺩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻦ ﻛﺬﻟﻚ .ﻣﺘﻜﺎﻣﻠﺔ ﻛﺎﻣﻠﺔ ﻛﻄﺮﻳﻘﺔ ﻟﻴﺲ ﻭﻟﻜﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻣﻜﻮﻧﺎﺕ
 ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ. ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻓﻲ
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻧﻈﺎﻡ ﺗﻄﺒﻴﻖ (، ﺑﻌﻨﻮﺍﻥ "ﻭﺍﻗﻊ3102ﺻﻴﺎﻡ،  ﷲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ ﻋﺒﺪ ﺩﺭﺍﺳﺔ )ﻋﺰﻳﺰﺓ      
 ﺍﻹﺳﻼﻣﻴﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻭﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺍﻟﻮﺳﻄﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻧﻈﺮ ﻭﺟﻬﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ
 ﻣﻦ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻧﻈﺎﻡ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻭﺍﻗﻊ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻫﺪﻓﺖ ﺑﻐﺰﺓ"،
 ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻧﻈﺮ ﻭﺟﻬﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﺠﻮﻫﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺗﻮﺍﻓﺮ ﻣﺪﻯ ﺧﻼﻝ ﻓﺤﺺ
 ﻓﻲ ﺍً  ﻏﻤﻮﺽ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺃﻅﻬﺮﺕ ﻭﻗﺪ .ﺑﻐﺰﺓ - ﺍﻹﺳﻼﻣﻴﺔ ﻭﺍﻟﻮﺳﻄﻰ ﺑﺎﻟﺠﺎﻣﻌﺔ
 ﺍﻹﺳﻼﻣﻴﺔ ﺑﺎﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﻭﺍﻟﻮﺳﻄﻰ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻣﻔﻬﻮﻡ
 ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ، ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ، ﺣﻴﺚ ﺗﺘﻮﺍﻓﺮ ﻫﺬﺍ ﺑﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﻓﻴﻤﺎ ﺍ ﻭﺧﺼﻮﺹ ً
 .ﻣﺠﺎﻝ ﻅﺎﻫﺮﺓ ﺗﻜﻦ ﻟﻢ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺔ ﻭﻟﻜﻦ
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 ﻣﻦ ﺍﺛﻨﺘﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ" ﺑﻌﻨﻮﺍﻥ (،2102 ,srehto & risaN dbA) ﺩﺭﺍﺳﺔ      
 seinapmoC gnidaeL owT ni tnelaT gniganaMﻣﺎﻟﻴﺰﻳﺎ  ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﺮﺍﺋﺪﺓ
 ﺗﻌﺮﻳﻔﻬﺎ، ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻨﻈﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﻓﻬﻢ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻫﺪﻓﺖ، " aisyalaM ni
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻧﻬﺞ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻼﻓﺎﺕ ﻭﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ، ﺗﻄﺒﻘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻬﺞ ﻭﺗﺤﺪﻳﺪ
 ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ، ﻭﺃﺧﻴﺮﺍ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﻭﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ
 ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺑﺮﺍﻣﺞ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺮﻭﻉ ﺑﺪﺃﺕ ﻗﺪ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺟﻤﻴﻊ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺧﻠﺼﺖ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ.
 ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺸﺮﻛﺘﻴﻦ ﻛﻼ ﺗﻨﻈﺮ ﺣﻴﺚ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻟﻀﻐﻂ ﻧﻈﺮﺍ
ﻻ ﺗﺰﺍﻝ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻫﺬﻩ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﻟﻜﻦ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، ﻭﻣﺼﺪﺭﺍ ﻟﻠﻤﻴﺰﺓ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﻟﻨﻤﻮ ﻣﻬًﻤﺎ ﺩﺍﻓًﻌﺎ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ
 ﺃﻥ ﺃﻱ .ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻫﺬﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺰﻳﺪ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﻣﺒﻜﺮﺓ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻓﻲ
 .ﺭﺍﺳﺨﺔ ﻏﻴﺮ ﺗﺰﺍﻝ ﻻ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ
 ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ "(، ﺑﻌﻨﻮﺍﻥ2102 ,srehto & kydoD) ﺩﺭﺍﺳﺔ     
 nI smriF lanoitanitluM tA tnemeganaM tnelaT"ﺍﻟﺼﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﺎﺕ
 ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﺎﺕ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﻮﺩ ﻛﺸﻒ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻫﺪﻓﺖ، " anihC
 ﻋﺎﻣﻞ ﺃﻛﺜﺮ ﻳﻌﺘﺒﺮ ﺇﺫ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﺑﺎﻟﺪﺭﺟﺔ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻗﻴﻮﺩ ﺻﻨﻔﺖ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﺼﻴﻦ، ﻓﻲ
 ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺓ ﻏﺮﻓﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺑﻬﺬﻩ ﻗﺎﻣﺖ .ﺍﻟﻴﻮﻡ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺗﺤﺪﻳﺎﺕ ﻳﻮﺍﺟﻪ
 ﻫﻲ ﺍﻟﺼﻴﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺟﺬﺏ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﺑﺄﻥ ﺃﻭﺿﺤﺖ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﺼﻴﻦ، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺟﻮﺩﺓ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻋﺪﺩ ﺧﻔﻀﺖ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻷﻥ ﻭﺫﻟﻚ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﺎﺕ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﻳﻮﺍﺟﻪ ﻣﺎ ﺃﻫﻢ
 ﺃﻭﺿﺤﺖ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻱ. ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﻓﺔ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺑﺴﺒﺐ ﻭﺫﻟﻚ ﺑﻬﺎ، ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺍﻟﺼﻴﻨﻴﻦ
 ﺗﻌﻤﻞ ﺣﻴﻦ ﺃﻛﺒﺮ ﺗﺤﺪﻳﺎﺕ ﻭﺃﻭﺟﺪﺕ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻳﺔ، ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﻓﺔ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻣﺪﻯ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
 ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺤﺎﻝ ﻫﻮ ﻛﻤﺎ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ، ﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺨﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺪﺍﺧﻞ ﺗﻔﺘﻘﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﻁﻖ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ
 ﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻛﺎﻓﻲ ﻓﻬﻢ ﻭﺟﻮﺩ ﻟﻌﺪﻡ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺼﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻷﻭﺭﻭﺑﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﺸﻤﺎﻟﻴﺔ ﺃﻣﺮﻳﻜﺎ ﻟﺸﺮﻛﺎﺕ
 ﻭﺟﻪ ﻓﻲ ﻛﺤﺎﺟﺰ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻋﺘﺒﺮﺕ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ. ﻭﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﺼﻴﻨﻴﻴﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻦ
 .ﺍﻟﺼﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﺔ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ
 ﺍﻷﺩﺍء ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ: ﺗﺄﺛﻴﺮﻫﺎ ﺇﺩﺍﺭﺓ"ﺑﻌﻨﻮﺍﻥ  (،2102 ,edniheKﺩﺭﺍﺳﺔ )     
 lanoitazinagrO nO tceffE :tnemeganaM tnelaT""ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
 ﺍﻷﺩﺍء ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻓﺤﺺ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻫﺪﻓﺖ، "ecnamrofreP
 ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻷﺩﺍء ﻋﻠﻰ ﺇﻳﺠﺎﺑﻲ ﺃﺛﺮ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻧﻈﺎﻡ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ. ﻛﺸﻔﺖ
 ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﺎﺕ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﺃﺩﺍء ﻋﻠﻰ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻟﻪ ﺃﻳًﻀﺎ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﺃﻥ ﻧﻈﺎﻡ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ،
 ﺑﻴﺌﺔ ﻓﻲ ﺑﻌﺪ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺗﻜﺴﺐ ﻟﻢ ﺍﻟﺤﺠﻢ ﻭﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺔ ﻭﻟﻜﻦ ﺍﻟﺼﻐﻴﺮﺓ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ
 .ﺗﻨﺎﻭﻟﺘﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻨﻴﺠﻴﺮﻳﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ
 ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻭﺗﺤﺴﻴﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ "(، ﺑﻌﻨﻮﺍﻥ1102 ,raboN & bararimijaH) ﺩﺭﺍﺳﺔ     
 gnivorpmI dnA gniyfitnedI" ﺍﻹﻳﺮﺍﻧﻴﺔ( ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺩﺭﺍﺳﺔ) ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ 
 nainarI ni yduts esac A( srotacidnI tnemeganaM tnelaT ehT
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺃﻓﻀﻞ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺤﺼﻮﻝ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺎﺕ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻫﺪﻓﺖ، ")yrtsudni
 ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺩﻳﻠﻮﻳﺖ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ
 ﺇﻳﺮﺍﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻷﻛﺜﺮ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ. ﺧﻠﺼﺖ
 ﻭﺟﻮﺩ ﻭﻋﺪﻡ ﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ ﻭﺗﻮﺍﻓﺮ ﺍﻷﺑﺤﺎﺙ، ﻭﻓﺮﺹ ﻭﺍﻷﺳﺮﺓ، ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻴﻦ ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﺯﻥ، ﺗﻘﻮﻡ
 ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ.  ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ"ﺑﻌﻨﻮﺍﻥ  (،0102 ,srehtO & reggenegnaLﺩﺭﺍﺳﺔ )     
 tnemeganaM tnelaT fO ssenevitceffE"ﺍﻟﺴﻮﻳﺴﺮﻳﺔ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻓﻲ
 ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻣﺪﻯ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺤﻘﻖ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻫﺪﻓﺖ، seinapmoC ssiwS nI seigetartS
 ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺧﻼﻝ ﻭﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻷﺩﺍء ﺃﻟﻤﻨﻈﻤﻲ. ﺗﻮﺻﻠﺖ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ
 ﻳﻌﻮﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﺑﺤﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﺯﺩﻳﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻣﺎﻟﻴﺔ، ﻭﻏﻴﺮ ﻣﺎﻟﻴﺔ ﻧﻮﺍﺣﻲ ﻣﻦ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ
ﺁﺧﺮ.  ﻋﺎﻣﻞ ﺃﻱ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺑﺈﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﺑﺸﻜﻞ
 ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﻴﻦ ﺍﻟﻤﺪﺭﺍء  ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻭﺃﺛﺮﻫﺎ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺃﻭﺿﺤﺖ
 ﺷﺮﻛﺎﺗﻬﻢ.  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻳﻄﺒﻘﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ
 ehT""ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺃﺩﺍء ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺗﺄﺛﻴﺮ" ﺑﻌﻨﻮﺍﻥ (،7002 ,agnotN) ﺩﺭﺍﺳﺔ     
 ssenisuB nO secitcarP tnemeganaM tnelaT fO tcapmI
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻫﺪﻓﺖ، "ecnamrofreP
 ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺇﻓﺮﻳﻘﻴﺎ ﺷﻤﺎﻝ ﻣﻮﻅﻔﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺧﺘﻼﻑ ﻭﻓﺤﺺ ﺇﻓﺮﻳﻘﻴﺎ، ﺷﻤﺎﻝ ﺷﺮﻛﺎﺕ ﻣﻮﻅﻔﻴﻦ
ﺍﻟﻌﻤﻞ.  ﺃﺩﺍء ﻋﻠﻰ ﻭﺃﺛﺮﻫﺎ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﺪﺭﺍء ﻓﻬﻢ ﻣﻦ ﺃﻳﻀﺎً ﺍﻟﺘﺤﻘﻖ ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ
ﻭﺃﻳﻀﺎ  ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻟﺪﻯ ﺧﺎﻁﺌﺔ ﺗﺼﻮﺭﺍﺕ ﺑﻮﺟﻮﺩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺧﻠﺼﺖ
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ. ﺣﻴﺚ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻣﺪﺭﺍء ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﺗﺼﻮﺭﺍﺕ ﺑﻴﻦ ﻓﺠﻮﺓ ﻭﺟﻮﺩ
 ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺇﺗﻘﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻛﺜﺮ ﺗﺮﻛﺰ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ
 .ﻧﻔﺴﻬﺎ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺗﺸﻐﻴﻞ ﻋﻠﻰ ﺃﻛﺜﺮ ﺗﺮﻛﺰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺃﻣﺎ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ،
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﻦ ﻏﻴﺮﻫﺎ ﻋﻦ ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺗﺮﻯﺧﺼﻮﺻﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ:      
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺟﻬﺎﺕ ﻋﺪﺓ ﻣﻦ ﻭﺍﻟﺤﺪﺍﺛﺔ ﺑﺎﻷﺻﺎﻟﺔ ﻭﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻔﺼﻴﻞ، ﻓﻀﻼ  ﻣﻦ ﻭﺑﺸﻲء ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻧﻈﺎﻡ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺗﺘﻨﺎﻭﻝ ﺍﻟﺘﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﻧﻮﻋﻬﺎ ﻣﻦ
ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﺍﺣﺪﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺮﺍﺋﺪﺓ ﻓﻲ ﻗﻄﺎﻉ ﺧﺎﺭﺝ ﻣﺠﺎﻝ ﻋﻦ 
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺑﺸﻘﻴﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﺗﻨﺎﻭﻟﺖ ﺃﺧﺮﻯ ﺟﻬﺔ ﺍﻟﻤﺤﺮﻭﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ, ﻣﻦ
 ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺑﺨﻼﻑ ﻭﺃﺟﺰﺍﺋﻪ، ﻭﻋﻤﻠﻴﺎﺗﻪ ﻣﻜﻮﻧﺎﺗﻪ ﺑﻜﺎﻓﺔ ﻛﺎﻣﻞ ﻛﻨﻈﺎﻡ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ
ﻛﻤﺮﺟﻊ ﻟﺘﻮﺳﻴﻊ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ  ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﺗﻔﻴﺪ ﺃﻥ ﻳﻤﻜﻦ. ﻛﻤﺎ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﻣﻦ ﺟﺰء ﻋﻠﻰ ﻓﻘﻂ ﺗﺮﻛﺰ
 .ﺣﺪﺓ ﻋﻠﻰ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻛﻞ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﻣﻊ ﻭﻟﻜﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺪﻣﻴﺔ ﻭﻏﻴﺮ ﺍﻟﺮﺑﺤﻴﺔ،
 ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ.3 
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ: ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ.1.3 
 ﻣﺎﻫﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ .1.1.3 
ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﻣﺜﻞ )ﺍﻟﺬﻛﺎء، ﺍﻻﺑﺘﻜﺎﺭ ﻭﺍﻹﺑﺪﺍﻉ، ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻮﻕ( ﻭﻋﺪﻡ  ﻭﺍﺭﺩ ﻣﺎ ﺯﺍﻝ ﺍﻟﺨﻠﻂ      
ﻭﺿﻮﺡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﺎ ﻳﺸﻜﻞ ﺗﺤﺪﻳﺎ ﻛﺒﻴﺮﺍ ﻟﻠﺒﺎﺣﺜﻴﻦ، ﻭﺳﻨﺤﺎﻭﻝ ﺑﻌﺠﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ 
ﻘﺘﻪ، ﺣﺘﻞ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺬﻛﺎء ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ ﺣﻴﺰﺍ ﻭﺍﺳﻌﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺮﺍﻣﻴﺔ ﻟﻠﻮﻗﻮﻑ ﻋﻠﻰ ﺣﻘﻴﺍ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ.
ﺧﻼﻝ  elaY ﻓﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ grebnretS  ﻭﻋﻦ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻘﺪ ﻁّﻮﺭ ﺭﻭﺑﺮﺕ ﺳﺘﻴﺮﻧﺒﺮﺝ
ﺍﻟﻌﻘﺪﻳﻦ ﺍﻟﻤﺎﺿﻴﻴﻦ ﻋﺪﺓ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺬﻛﺎء ﺫﺍﺕ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻣﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ 
ﻋﺮﺽ ﻧﻈﺮﻳﺘﻪ ﺍﻟﺜﻼﺛﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺬﻛﺎء ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ  5891ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ ﻭﺗﻌﻠﻴﻤﻬﻢ. ﻓﻔﻲ ﻋﺎﻡ 
ﻗﺪﻡ ﺻﻮﺭﺓ ﻣﻄﻮﺭﺓ ﻋﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺳﻤﺎﻫﺎ ﻧﻈﺮﻳﺔ  7991(، ﻭﻓﻲ ﻋﺎﻡ 5891 ,grebnretS)
ﻭﻋﺮﻑ ﺍﻟﺬﻛﺎء ﺍﻟﻨﺎﺟﺢ ﺑﺄﻧﻪ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ  .)7991 ,grebnretS( ﺍﻟﺬﻛﺎء ﺍﻟﻨﺎﺟﺢ
ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻁﺒﻘﺎً ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻧﻔﺴﻪ ﻭﺗﻌﺮﻳﻔﻪ ﻟﻠﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﻣﺤﻴﻄﻪ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ، ﻭﺫﻟﻚ 
ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺿﻌﻔﻪ، ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﻟﺪﻳﻪ ﻭﺍﻟﺘﻌﻮﻳﺾ ﻋﻦ 
ﻣﺤﻴﻄﻪ ﺑﺘﺸﻜﻴﻠﻪ ﺃﻭ ﺗﻌﺪﻳﻠﻪ ﺃﻭ ﺗﻐﻴﻴﺮﻩ ﺑﺘﺂﺯﺭ ﻭﺣﺸﺪ ﻗﺪﺭﺍﺗﻪ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ. ﻭﺍﺳﺘﻨﺎﺩﺍ ً
ﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺳﺘﻴﺮﻧﺒﺮﺝ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺬﻛﺎء ﺍﻟﻨﺎﺟﺢ ﻳﺘﺄﻟﻒ ﻣﻦ ﺛﻼﺛﺔ ﻣﻜﻮﻧﺎﺕ ﺃﻭ ﻳﺘﻀﻤﻦ ﺛﻼﺛﺔ ﺃﻧﻮﺍﻉ ﻣﻦ 
 evitaerC ﺍﻟﺬﻛﺎء ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻲ،  ecnegilletnI lacitylanAﺍﻟﺬﻛﺎء، ﻭﻫﻲ: ﺍﻟﺬﻛﺎء ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ
. ﻭﻓﻲ ﺿﻮء ﺫﻟﻚ ﻳﺼﻨﻒ ecnegilletnI lacitcarPﻭﺍﻟﺬﻛﺎء ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ  ecnegilletnI
 detfiG lacitylanAﺳﺘﻴﺮﻧﺒﺮﺝ ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﻭﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ ﻓﻲ ﺃﺭﺑﻊ ﻓﺌﺎﺕ، ﻭﻫﻲ: ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺏ ﺗﺤﻠﻴﻠﻴﺎ ً 
 detfiG yllacitcarP ، ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺏ ﻋﻤﻠﻴﺎ ً  detfiG ylevitaerC، ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺏ ﺇﺑﺪﺍﻋﻴﺎً 
 .detfiG decnalaB )5002 ,grebnretS(ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺯﻥ ﻭﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺏ 
ﻓﻲ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻣﺼﻄﻠﺤﺎﺕ ﻣﺜﻞ " rendraG drawoHﻭﻗﺪ ﻓﻜﺮ ﻫﻮﺍﺭﺩ ﺟﺎﺭﺩﻧﺮ "      
، ﻭﻟﻜﻨﻪ ﺃﺩﺭﻙ ﺃﻥ ﻛﻞ  .slaitnetoP ,sllikS ,seiticapaC ,stnelaT ,stfiG ,seitilibA
ﻛﻠﻤﺔ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻜﻠﻤﺎﺕ ﻟﻬﺎ ﻋﻴﻮﺑﻬﺎ ﻭﻏﻴﺮ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻭﺃﺧﻴًﺮﺍ ﺍﺧﺘﺎﺭ ﻛﻠﻤﺔ ﻣﻦ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﻫﻲ ﺍﻟﺬﻛﺎء 
، ﻭﺃﺻﺒﺢ secnegilletnI، ﻭﺟﻤﻌﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻏﻴﺮ ﻗﻮﺍﻋﺪ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﻟﺘﺼﺒﺢ ﺍﻟﺬﻛﺎءﺍﺕ ecnegilletnI
ﺔ ﺍﻷﻣﺮ . ﻭﻗﺪ ﺣﺪﺩ ﺟﺎﺭﺩﻧﺮ ﺳﺒﻌﺔ ﺃﻧﻮﺍﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﺬﻛﺎءﺍﺕ ﻓﻲ ﺑﺪﺍﻳﺻﺎﺣﺐ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺬﻛﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺪﺩﺓ
ﺛﻢ  ، )3891 ,renedraG("dniM fo semarF ﻡ ﻓﻲ ﻛﺘﺎﺑﻪ "ﺃﻁﺮ ﺍﻟﻌﻘﻞ3891ﻓﻲ ﻋﺎﻡ 
ﻭﺻﻞ ﻋﺪﺩ ﺃﻧﻮﺍﻉ ﻭ .ﻡ ﻋﺎﻣﻼً ﺟﺪﻳﺪﺍً ﺃﺳﻤﺎﻩ ﺑﺎﻟﺬﻛﺎء ﺍﻟﻄﺒﻴﻌﻲ5991ﺃﺿﺎﻑ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﺎﻡ 
ﺍﻟﺬﻛﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺮﻭﻓﺔ ﺣﺘﻰ ﺍﻵﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﺛﻨﻲ ﻋﺸﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗﻞ ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻨﺎ ﺍﻟﺤﺎﺿﺮ، ﺣﻴﺚ ﺣﺪﺩ ﺟﺎﺭﺩﻧﺮ 
ﻛﺎء ﺍﻟﻠﻐﻮّﻱ/ ﺍﻟﻠﻔﻈﻲ، ﺍﻟّﺬﻛﺎء ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ/ ﺍﻟّﺮﻳﺎﺿّﻲ، ﺍﻟّﺬﻛﺎء ﺍﻟﺬ ّ -ﺗﺴﻌﺔ ﻣﻨﻬﺎ، ﻭﻫﻲ:
ﺍﻟّﺬﻛﺎء ﺍﻟﻄﺒﻴﻌّﻲ، ﺍﻟّﺬﻛﺎء ، ﺍﻟّﺬﻛﺎء ﺍﻟﺠﺴﺪّﻱ/ﺍﻟﺤﺮﻛﻲ ّ ﺍﻟﺒﺼﺮﻱ/ﺍﻟﻤﻜﺎﻧّﻲ، ﺍﻟّﺬﻛﺎء ﺍﻟﻤﻮﺳﻴﻘّﻲ/ﺍﻹﻳﻘﺎﻋّﻲ،
؛ ﻋﺒﻴﺪ 3002)ﺣﺴﻴﻦ، ﺍﻟّﺸﺨﺼﻲ ﺍﻟّﺪﺍﺧﻠّﻲ، ﺍﻟّﺬﻛﺎء ﺍﻟّﺸﺨﺼﻲ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟّﻲ، ﺍﻟّﺬﻛﺎء ﺍﻟﻮﺟﻮﺩﻱ ّ
 .( 3002ﻭﺁﺧﺮﻭﻥ، 
ﺃﻣﺎ ﻣﺼﻄﻠﺢ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻓﻜﺜﻴﺮ ﻫﻢ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎء ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻋّﺮﻓﻮﺍ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭﻫﻢ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ       
 ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﺗﻔﺴﺮ ( ﺍﻟﺘﻲeibuKﻭﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻲ ﻭﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻲ. ﻓﻤﻦ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺗﺄﺗﻲ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻛﻮﺑﻴﻪ )
-erP(  ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﻗﺒﻞ ﻭﻣﺎ (ssenuoicsnoc-nU) ﺍﻟﻼﺷﻌﻮﺭ ﻫﻲ: ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭﻓﻖ ﺛﻼﺙ
 ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻲ؛ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﻹﻧﺘﺎﺝ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻛﻤﻔﺎﻫﻴﻢ )ssenuoicsnoC(ﻭﺍﻟﺸﻌﻮﺭ )ssenuoicsnoc
 ﺍﻟﻨﺘﺎﺟﺎﺕ ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻮﻋﻲ، ﻗﺒﻞ ﻣﺎ ﻟﻨﺸﺎﻁ ﻧﺘﺎﺝ ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺃﻥ ﻛﻮﺑﻴﻪ ﻳﺮﻯ ﺫﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﻭﺑﻨﺎء ً
 ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻲ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭﻳﺤﺚ ﻓﻴﺤﺮﺽ ﺍﻟﻼﻭﻋﻲ ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻮﻋﻲ، ﻋﻦ ﻓﺘﻨﺘﺞ ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻴﺔ
 ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﻮﻥ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ. ﻭﻗﺪ ﺣﺎﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻭﻧﻘﺪ ﻭﺗﻘﻴﻴﻢ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻓﻴﻌﻤﻞ ﺍﻟﻮﻋﻲ
 ﻓﻲ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺃﻭ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺃﻥ ﻳﻔﺘﺮﺽ ﺍﻟﺬﻱ ﻻﺗﺠﺎﻫﻬﻢ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﻠﻤﺎﺕ ﻭﻓﻖ ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻲ
 ﻭﺍﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺎﺕ، ﻭﻳﻌﺘﻘﺪ ﺍﻟﻤﺜﻴﺮﺍﺕ ﺑﻴﻦ ﺍﻗﺘﺮﺍﻧﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﺃﻭ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻓﻲ ﻳﺘﻤﺜﻞ ﺟﻮﻫﺮﻩ
 ﺇﻁﻼﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻓﻲ ﻳﺘﻤﺜﻞ ﻟﻺﺑﺪﺍﻉ ﻛﻤﻈﻬﺮ ( ﺃﻥ ﺟﺰءﺍ ﻫﺎﻣﺎ ﻣﻦ ﺍﻷﺻﺎﻟﺔnoterBﺑﺮﻳﺘﻮﻥ )
 ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﺃﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺘﺠﺎﻭﺭﺓ، ﺍﻟﻤﺘﻤﺎﻳﺰﺓ ﺍﻟﻮﻗﺎﺋﻊ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ
ﺟﺪﻳﺪﺓ )ﺑﺮﻛﺎﺕ،  ﻭﺗﺮﻛﻴﺒﺎﺕ ﺗﻜﻮﻳﻨﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻭﺗﺤﻮﻳﻠﻬﺎ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﻣﻦ ﺗﺮﺍﺑﻄﺎﺕ ﺃﻭ ﺗﺪﺍﻋﻴﺎﺕ،
 ﻓﻲ ﻳﺠﺮﻱ ﺍﻟﺬﻱ ﻣﺎ ﺑﻤﻌﺮﻓﺔ ﻟﻺﺑﺪﺍﻉ ﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻋﻨﺪ ﺇﺟﻤﺎﻻ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ (. ﻭﺗﻬﺘﻢ1102
 . ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺒﺪﻉ ﺍﻹﻧﺴﺎﻥ ﺩﻣﺎﻍ
ﻭﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺮﻭﻑ ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﻮﻥ ﺍﺳﺘﺨﺪﻣﻮﺍ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻮﺟﻬﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﻓﻲ      
ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﻳﺔ، ﻭﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﻢ ﻓﻬﻢ ﻳﻔﺮﻗﻮﻥ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺑﺘﻜﺎﺭ ﻭﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻛﻌﻤﻠﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﻳﺔ، 
ﻭﺗﺘﺮﺟﻢ ﺃﻳﻀﺎ ﺑﺎﻟﺘﺠﺪﻳﺪ. ﻣﻊ ﺗﺄﻛﻴﺪ ﺃﻥ   )noitavonnI(ﻓﺎﻻﺑﺘﻜﺎﺭ ﻛﻤﺎ ﻧﺴﺘﺨﺪﻣﻪ ﻫﻮ ﺗﺮﺟﻤﺔ ﻟﻜﻠﻤﺔ
، ﻓﻴﺮﻯ ﺍﻟﺒﻌﺾ )ytivitaerC(ﺍﻟﺘﺠﺪﻳﺪ ﻳﻌﻨﻲ ﺗﺠﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍﻻﺑﺘﻜﺎﺭ. ﺃﻣﺎ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ 
ﺃﻧﻪ ﻳﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﺣﻞ ﺧﻼﻕ ﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻣﺎ ﻭﺇﻟﻰ ﻓﻜﺮﺓ ﺟﺪﻳﺪﺓ. ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﺃﻥ ﺍﻻﺑﺘﻜﺎﺭ ﻫﻮ 
ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻫﻮ ﺍﻟﺠﺰء ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻟﻔﻜﺮﺓ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﺨﻼﻕ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻼﺋﻢ ﻟﻬﺎ، ﻭﻟﻬﺬﺍ ﻓﺈﻥ 
ﺃﻥ ﺍﻻﺑﺘﻜﺎﺭ ﻫﻮ ﺍﻟﺠﺰء ﺍﻟﻤﻠﻤﻮﺱ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﻜﺮﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ )ﻧﺠﻢ، 
 (. 3002
 ssendetfiGﻓﺈﻥ ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻳﺴﺘﺨﺪﻣﻮﻥ ﻛﻠﻤﺘﻲ ﻣﻮﻫﺒﺔ  ﻭﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻮﻕ،     
ﺍﺣﺪ. ﻭﻣﻦ ﺍﻟﻀﺮﻭﺭﻱ ﻻﺳﺘﻜﻤﺎﻝ ﺑﺤﺚ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﺃﻥ ﻟﻠﺪﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻨﻰ ﻭ tnelaTﻭﺗﻔﻮﻕ 
ﻧﻌﺮﺽ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﻔﺮﻳﺪﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺳﺘﻬﺪﻓﺖ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻧﻈﺮﻱ ﻣﺪﺭﻭﺱ ﻟﻠﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ 
(، ﺍﻟﺬﻱ ﻗﺪﻡ ﻧﻤﻮﺫﺟﻪ ﻷﻭﻝ 3991 ,engaGﺍﻟﻜﻨﺪﻱ ﻓﺮﺍﻧﺴﻮﺍ ﺟﺎﻧﻴﻴﻪ )  ﻭﺍﻟﺘﻔﻮﻕ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ
ﺿﻮﻉ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻣﻦ ، ﻭﺗﻮﺻﻞ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﻌﺪ ﻣﺮﺍﺟﻌﺘﻪ ﻟﻤﺎ ﻛﺘﺐ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮ5891ﻣـﺮﺓ ﻋﺎﻡ 
ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻭﺍﻟﻮﻗﺎﺋﻊ ﻣﺎ ﻳﺒﺮﺭ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺬﻱ ﻁﺮﺣﻪ ﻟﻠﺘﻔﺮﻳﻖ ﺑﻴﻦ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﻭﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺘﻔﻮﻕ. 
ﻭﻳﺼﻨﻒ ﺟﺎﻧﻴﻴﻪ ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﺿﻤﻦ ﺃﺭﺑﻌﺔ ﻣﺠﺎﻻﺕ ﻟﻼﺳﺘﻌﺪﺍﺩ ﺃﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ، ﻭﻫﻲ: ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ ﻭﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻴﺔ 
ﺮﺍﻋﺔ ﺿﻤﻦ ﺧﻤﺴﺔ ﻭﺍﻻﻧﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﺤﺮﻛﻴﺔ. ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻳﺤﺼﺮ ﺣﻘﻮﻝ ﺍﻟﺘﻔﻮﻕ ﺃﻭ ﺍﻟﺒ
ﺣﻘﻮﻝ: ﺃﻛﺎﺩﻳﻤﻴﺔ، ﺗﻘﻨﻴﺔ، ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻣﻊ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ، ﻓﻨـﻴﺔ، ﻭﺭﻳﺎﺿﻴﺔ. ﻟﻘﺪ ﻻﺣﻆ ﺟﺎﻧﻴﻴﻪ ﻭﺟﻮﺩ 
ﺳﻠﻮﻛﺎﺕ ﺗﻠﻘﺎﺋﻴﺔ ﺃﻭ ﻁﺒﻴﻌﻴﺔ ﻭﺳﻠﻮﻛﺎﺕ ﺃﺧﺮﻯ ﻧﺎﺟﻤﺔ ﻋﻦ ﺗﺪﺭﻳﺐ ﻣﻨﻈﻢ ﺗﻠﻌﺐ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻴﻪ ﺩﻭﺭﺍ 
ﻫﺎﻣﺎ، ﻭﺃﻋﻄﻰ ﺃﻣﺜﻠﺔ ﻋﺪﻳﺪﺓ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺑﻌﻀﻬﺎ ﺑﺎﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﻭﺑﻌﻀﻬﺎ ﺍﻵﺧﺮ 
 .(8002)ﺟﺮﻭﺍﻥ،  ﻔﻮﻕ. ﻭﻓﺮﻕ ﺟﺎﻧﻴﻴﻪ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻣﻴﻦﺑﺎﻟﺘ
ﻓﺎﻟﺘﻔﻮﻕ ﻛﻤﺎ ﻋﺮﻓﻪ ﺟﺎﻧﻴﻴﻪ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻹﺗﻘﺎﻥ ﺍﻟﻤﺮﺗﻔﻊ ﻟﻠﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﺗﻈﻬﺮ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ      
ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﻨﺘﻈﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻷﻧﻈﻤﺔ ﻭﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺍﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺫﻛﺮﻫﺎ 
ﺮ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺃﺣﺪ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺃﻭ ﻋﺪﺓ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻟﻠﻔﺮﺩ ﻭﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﻪ. ﻭﺗﻈﻬ
%( ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗـﻞ ﺑﻴﻦ ﺃﻗـﺮﺍﻧﻪ. ﻭﺫﻛﺮ 01ﻣﺠﺎﻻﺕ ﻟﻠﻨﺸﺎﻁ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ, ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻀﻊ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻓﻲ ﺃﻋﻠﻰ )
ﺟﺎﻧﻴﻴﻪ ﺃﻥ ﻣﺠـﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻔﻮﻕ ﺍﻟﻌﻘﻠﻲ ﺗﻨﺸﺄ ﺑﺸﻜﻞ ﺗﺮﺍﻛﻤﻲ, ﺣﻴﺚ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺘﺤﻮﻝ ﻣﻦ ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ 
ﺐ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺁﺧﺮ ﻫﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺃﻭ ﺇﻟﻰ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﺑﻌﺪ ﺃﻥ ﻳﺘﻠﻘﻰ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳ
951 561–651 )4102( 9 LANRUOJ SSENISUB DNA SCIMONOCE BARA 
ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻢ ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻧﻈﺎﻣﻲ ﻓﻲ ﺃﺣﺪ ﺍﻟﻤﺠﻼﺕ ﺷﺪﻳﺪﺓ ﺍﻟﺘﻨﻮﻉ. ﺇﻥ ﻗﻴﺎﺱ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ 
ﻟﻠﺘﻔﻮﻕ ﺍﻟﻌﻘﻠﻲ ﻫﻮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻭﻭﺍﺿﺤﺔ ﻭﻳﻤﻜﻦ ﻣﻼﺣﻈﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺽ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻭﺍﻟﺘﻮﺻﻞ 
ﺩﺍء ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﻔﻌﻞ ﺇﻟﻰ ﻗﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﺮﺗﻔﻌﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﺤﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻊ ﺍﻷ
 ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻷﻱ ﻣﺠﺎﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻔﻮﻕ )ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺎﻥ،
 (.as.ude.usk.ytlucaf//:ptth
 
 ﺃﻱ ﺭﻫﺎﻥ؟    :ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐﺇ.2.1.3 
ﺭﺑﻄﻮﺍ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ  ﻣﻦ ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻥ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡ ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻭﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮ ﻋﻠﻤﺎء ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺘﺮﺑﻮﻳﻮﻥ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ
 ﻅﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﺗﻄﻮﻳﺮ ﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺗﺠﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻻﺑﺪ ﺃﻧﻪ ﺫﻟﻚ ﺑﺎﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ، ﺇﺫ
 ﻗﺒﻮﻝ ﻣﻦ ﻻﺑﺪ ﺃﻧﻪ )55 :8002( ailuI.& ucsepoP ﻣﺴﺘﺠﺪﺍﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ. ﻭﻳﺮﻯ ﻛﻞ ﻣﻦ 
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺴﺎﻫﻤﺘﻪ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺫﺍﺗﻴﺎ ﺳﻴﺘﺠﺪﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺃﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻓﻜﺮﺓ
 ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺩﻭﺭ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺎﻥ ﻭﻳﻀﻴﻒ .ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺍﻟﺮﺃﺳﻤﺎﻝ
 ﻭﻳﺘﻨﺎﻭﻝ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﺩﺍﺧﻞ ﺧﺎﺭﺝ ﻟﻴﺸﻤﻞ ﺃﻥ ﻳﺘﻮﺳﻊ ﻳﺠﺐ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﻅﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
 ﻭﺍﻟﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﻅﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﻭﺁﺧﺮﻭﻥkraM llaH ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ 
 ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ"ﺑﻌﻨﻮﺍﻥ  ﻗﻴﻢ ﻓﻲ ﻛﺘﺎﺏ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻋﻤﻞ ﻣﻨﻬﺞ ﻋﻠﻰ ﻳﻔﺮﺿﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ
 ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ "ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﺟﺪﻳﺪﺓ، ﺗﺤﺪﻳﺎﺕ ﺟﺪﻳﺪﺓ، ﺃﺩﻭﺍﺭ :ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
 ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻣﻊ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺗﺘﻜﻴﻒ ﺃﻥ ﻳﻤﻜﻦ ﻛﻴﻒ ﻭﻫﻮ: ﻫﺎﻡ ﺗﺴﺎﺅﻝ ﻋﻠﻰ
 ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﺎﺕ ﺿﻤﻦ ﺳﺘﺘﻐﻴﺮ ﺃﺷﻴﺎء ﻛﺜﻴﺮﺓ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﻫﺬﺍ ﻅﻞ ﻓﻲ ﺍﻧﻪ ﻫﺆﻻء ﻭﻳﺮﻯ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ؟
 )53-43:3002 ,aihtnyC& kraM llaH(ﺫﻟﻚ  ﻭﻣﻦ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ
 ﺃﺳﻮﺍﻕ ﻓﻲ ﻭﺗﺸﺘﺮﻯ ﺗﺒﺎﻉ ﺳﻠﻌﺔ ﻫﻮ ﺑﻞ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻟﺼﺎﺣﺐ ﻣﻠﻜﺎ ﻟﻴﺲ ﺍﻟﻔﻜﺮﻱ ﺭﺃﺳﻤﺎﻝ -
 ﺍﻟﻔﻜﺮﻱ؛ ﺭﺃﺳﻤﺎﻝ
 ﻓﻌﺎﻝ، ﻣﻬﺎﺭﺓ، ﺫﻱ ﻣﺘﻮﻓﺮ، ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺭﺃﺳﻤﺎﻝ ﺃﻥ ﻳﻀﻤﻦ ﺃﻥ ﻳﺠﺐ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ -
 ﻟﻠﻘﻴﻤﺔ؛ ﻭﻣﻀﻴﻔﺎ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ(؛ ﻭﺗﺨﺰﻳﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ، ﻧﺸﺮ، ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ )ﺗﻮﻟﻴﺪ، ﻣﻌﺎﺭﻑ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺣﺎﺟﺔ ﻫﻨﺎﻙ -
ﻭﻋﻠﻴﻪ، ﻓﺈﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺟﺪﻳﺪ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺃﻓﺮﺯﺗﻪ ﻅﺮﻭﻑ      
ﺍﻟﺘﺤﻮﻝ ﺇﻟﻰ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ. ﻭﻣﻦ ﻭﺟﻬﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﺍﻟﺪﻳﻤﻐﺮﺍﻓﻴﺔ ﻓﻬﻮ ﻳﻮﺍﺟﻪ ﻋﺪﺓ ﺭﻫﺎﻧﺎﺕ 
 :) /moc.golimun.stprecxe//:ptth(
ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ، ﺇﺫ ﺃﻥ ﺍﻷﺟﻴﺎﻝﺗﻌﺎﻗﺐ  ﻭﻗﺪ ﺃﻋﺮﺏ ﻋﻨﻬﺎ ﻓﺈﻥ ﺍﻷﺯﻣﺔ ﻛﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﻡ ﺍﻷﻭﻝ -
ﺇﺫ  ،0102ﺗﻮﺍﺟﻬﻪ ﻣﻨﺬ ﻋﺎﻡ  ﺍﻟﻮﺣﻴﺪ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻮﺿﻊ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺗﻮﺿﺢ ﻓﻲ ﺃﻭﺭﻭﺑﺎ ﺍﻟﺪﻳﻤﻐﺮﺍﻓﻴﺔ
ﺍﻟﻨﺸﻄﻴﻦ. ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻮﻻﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺪﺓ  ﺍﻟﻤﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﻨﻴﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﻫﻨﺎﻙ ﺳﻴﻜﻮﻥ
ﻣﻠﻴﻮﻥ ﺃﻣﻴﺮﻛﻲ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺴﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﻌﺸﺮ ﺍﻟﻤﻘﺒﻠﺔ، ﻭﺍﻟﺠﻴﻠﻴﻦ  67ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ، ﺳﻮﻑ ﻳﺘﻘﺎﻋﺪ 
، 0102. ﻭﻓﻲ ﻋﺎﻡ )sremoob ybab(ﺃﻗﻞ ﻣﻦ ﺟﻴﻞ ﺍﻟﻄﻔﺮﺓ  %51ﺍﻟﻘﺎﺩﻣﻴﻦ ﻳﻤﺜﻠﻮﻥ 
ﺎﻣﺎ. ﻭﻓﻲ ﺃﻭﺭﻭﺑﺎ، ﻳﺴﻴﺮ ﺟﻴﻞ ﻋ 04ﻣﻦ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﻳﺘﺠﺎﻭﺯ ﺳﻨﻬﻢ  %15
ﺍﻟﻌﻤﺮ ﺍﻟﻤﺘﻮﻗﻊ ﻭﺍﻧﺨﻔﺎﺽ ﻓﻲ ﻣﻌﺪﻻﺕ ﺍﻟﻄﻔﺮﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺪ، ﻭﻫﻨﺎﻙ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ 
ﺍﻟﻮﻻﺩﺓ )ﻣﺎ ﻋﺪﺍ ﻓﻲ ﻓﺮﻧﺴﺎ(، ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﺷﺎﺕ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﻣﺮﻛﺰﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ. 
ﻭﻋﻠﻴﻪ، ﻓﺈﻥ ﻣﺴﺄﻟﺔ ﺍﺳﺘﺒﺪﺍﻝ ﺍﻷﺟﻴﺎﻝ ﻭﺗﺜﻤﻴﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺟﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺳﻮﻑ ﺗﻄﺮﺡ 
ﺍﺭﺗﻔﺎﻋﺎ ﻓﻲ ﻣﻌﺪﻻﺕ ﺗﻌﺮﻑ  ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﻭﻝ ﺍﻵﺳﻴﻮﻳﺔ ﺍﻵﻥ ﻷﻥ ﺃﻗﻞ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺿﻊﺣﺘﻤﺎ. 
 ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻵﺛﺎﺭ ﺍﻟﻨﺎﺟﻤﺔ ﻋﻦ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺳﺘﻮﺍﺟﻪ ﺻﻌﻮﺑﺎﺕ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﺍﻟﺼﻴﻦ، ﺑﺎﺳﺘﺜﻨﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﻟﻴﺪ
  .ﻄﻔﻞ ﺍﻟﻮﺍﺣﺪﺍﻟ
ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺃﺻﺒﺢ  ،ﺍﻷﺟﻴﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ ﺗﻌﻠﻴﻢﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﻓﻲ ﻣﺴﺘﻮﻯ  ﺗﻌﺮﻑ ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻟﺒﻠﺪﺍﻥ -
 ﻭﻣﻊ ﺫﻟﻚ، ﻫﻨﺎﻙ، ﺑﻤﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻮﻗﻌﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﻴﻦ. ﺃﻛﺜﺮ ﺗﻜﻠﻔﺔ
. )7002 ,yhpruM(ﻣﻴﺮﻓﻲ  ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺎﺭﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺒﻠﺪﺍﻥ ﺍﺧﺘﻼﻓﺎﺕ ﻛﺒﻴﺮﺓ
ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﺫﺍﺕ  ﻣﺎ ﻳﻜﻔﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻬﻨﺪﺳﻴﻦ ﻻ ﺗﻜﻮﻥ ﺍﻟﻤﺘﺤﺪﺓ، ﻣﺜﻼ، ﻮﻻﻳﺎﺕﺎﻟﻓ
ﻭﻅﺎﺋﻒ  ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ ﺍﻟﻤﻜﻮﻧﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﻦﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺰﻳﺪ  ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺒﻠﺪ ﻳﺤﺘﺎﺝﻭ ﺟﺎﺫﺑﻴﺔ ﺃﻗﻞ.
 ﺃﺭﺍﺩ ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﻟﻪﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﺴﻠﻜﻴﺔ ﻭﺍﻟﻼﺳﻠﻜﻴﺔ، ﺇﺫﺍ  ﻭ ﻣﺜﻞ ﺍﻟﻬﻨﺪﺳﺔ، ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ
ﻭﺗﺮﻳﺪ ﺃﻥ  ﻧﻈﺎﻣﻬﺎ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﺈﺻﻼﺡﺑ ﺃﻣﺎ ﺃﻭﺭﻭﺑﺎ ﻓﻬﻲ ﺗﻘﻮﻡ .ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲﻓﻲ  ﻭﺯﻥ
ﻟﻜﻦ ﻳﺆﻛﺪ  ﺍﻟﻤﺎﻫﺮﺓ.ﻣﺰﻭﺩﺓ ﺑﺎﻟﻴﺪ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺩﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ ﻭﻣﻨﻄﻘﺔ ﺗﺮﺑﻮﻳﺔ ﺫﺍﺕ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ،  ﺗﺼﺒﺢ
 ﺍﻟﺮﻳﺎﺿﻴﺎﺕﻣﺴﺘﻮﻯ  ﺃﻥ ،DCEO ﺗﻘﺮﻳﺮ ﺣﺪﻳﺚ ﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ 
ﻣﻦ  ﺃﻗﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺳﻨﺔ ﻫﻮ  51 ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺘﺮﺍﻭﺡ ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻢ ﻋﻨﺪ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﺍﻷﻭﺭﻭﺑﻲ ﻟﺪﻯ
ﺍﻟﺼﻴﻦ ، ﺃﻧﺘﺠﺖ ﻓﻲ ﺁﺳﻴﺎﻭ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻥ.ﻭﻛﻮﺭﻳﺎ ﺍﻟﺠﻨﻮﺑﻴﺔ ﻭ ﻓﻲ ﻫﻮﻧﻎ ﻛﻮﻧﻎ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺮﻳﺔ
ﺍﻷﻭﺭﻭﺑﻲ. ﻭﺣﻜﻮﻣﺎﺕ  ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻤﺎ ﻳﻨﺘﺠﻪ ﺍﻻﺗﺤﺎﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻬﻨﺪﺳﻴﻦ 0102ﺎﻡ ﻓﻲ ﻋﺍﻟﻬﻨﺪ ﻭ
 ylretauQ yesniKcMﻟـ  ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ. ﻭﺣﺴﺐ ﺃﻭﻟﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﺒﻠﺪﻳﻦ ﺟﻌﻠﺖ ﻣﻦ
ﺑﻴﻦ ﻋﺎﻣﻲ   07% ﺇﻟﻰ  02%ﻗﺪ ﺍﺭﺗﻔﻊ ﻣﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻬﻨﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﻭﺍﻟﻜﺘﺎﺑﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻓﺈﻥ
ﻣﺮﺓ ﺃﻛﺜﺮ  5,1ﺃﻱ ، ﻣﻠﻴﻮﻥ ﺷﺨﺺ  5,2 ﻛﻞ ﻋﺎﻡ . ﻭﻳﺘﺨﺮﺝ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺒﻠﺪ7002ﻭ 0891
 .ﺍﻟﻤﺘﺤﺪﺓ ﺍﻟﻮﻻﻳﺎﺕ ﻭﻣﺮﺗﻴﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻋﻦ ﺍﻟﺼﻴﻦ ﻣﻦ
 9991ﻭ 5991ﻋﺎﻣﻲ  ﺑﺈﺻﻼﺣﺎﺕ ﻏﻴﺮ ﻣﺴﺒﻮﻗﺔ ﻓﻲ ﺃﻳﻀﺎ ﻭﻗﺪ ﻗﺎﻡ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﺍﻟﺼﻴﻨﻲ 
ﺗﻌﻠﻴﻢ ، ﻭﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ ﺍﻟﺘﻘﻨﻲ، ﻭﺗﻄﻮﻳﺮ ﻟﻤﺪﺓ ﺗﺴﻊ ﺳﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻹﻟﺰﺍﻣﻲ ﺗﻌﻤﻴﻢ ﺑﻬﺪﻑ
 ﺃﻁﻠﻘﺖ ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﺔ ،4991ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ. ﻓﻲ ﻋﺎﻡ  ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﺳﺘﻴﻌﺎﺏ، ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻭﺍﻷﻗﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺘﻴﺎﺕ
  .ﻭﺍﻟﻌﺸﺮﻳﻦ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﺤﺎﺩﻱ ﻟﻠﺘﻤﻴﺰ ﻓﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ  001ﻟﺘﻌﺰﻳﺰ "112 ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ"
. ﺇﻟﻰ ﺁﺳﻴﺎ ﺍﻟﻤﺘﺤﺪﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻮﻻﻳﺎﺕ ﺑﻼ ﻫﻮﺍﺩﺓ ﻳﺘﺤﺮﻙ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺳﻮﻕﻋﻮﻟﻤﺔ ﺳﻮﻕ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ:  -
 ﺍﻟﻤﻬﻨﺪﺳﻴﻦ ﻧﻘﺼﺎ ﻓﻲ ﺗﻮﺍﺟﻪﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔﻟﻠﻤﻮﺍﻫﺐ ﺍﻷﺳﻴﻮﻳﺔ؟ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﻓﻬﻞ 
، ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻗﺪ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻲ (9002) nirrahC ﺍﻟﻬﻨﺪ، ﻭﻗﺪ ﻻﺣﻆﺍﻟﺼﻴﻦ ﻭ ﺗﺘﺠﻪ ﻧﺤﻮ
ﻋﺎﻡ  ﺇﻟﻰ 2002ﻣﻦ ﻋﺎﻡ  .ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻬﻨﺪ ﻣﻬﺪﺩ ﺑﺎﺭﺗﻔﺎﻉ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻷﺟﻮﺭﻟﻠﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻔﺎﺋﻘﺔ 
 ﻟﻸﻛﺜﺮ ﺧﺒﺮﺓ.   05%ﺑـ ﻟﻠﻤﺒﺘﺪﺋﻴﻦ ﻭﺳﻨﻮﻳﺎ  %02ﺇﻟﻰ   01%ﻣﻦ ﺍﻷﺟﻮﺭ ﻗﻔﺰﺕ ،6002
ﻓﻲ ﻫﺬﻩ  ﻭﺍﻟﺘﺼﻌﻴﺪ ﻛﻞ ﻋﺎﻡ، ﻳﻐﻴﺮﻭﻥ ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﺍﻟﻤﻬﻨﺪﺳﻴﻦ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﻬﻨﺪ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺛﻠﺚ
 ﺍﻟﻬﻨﺪﻳﻴﻦ ﻭﺍﻷﻭﺭﻭﺑﻴﻴﻦ. ﺷﺒﺎﺏ ﺍﻟﻤﻬﻨﺪﺳﻴﻦ ﺍﻟﻔﺠﻮﺓ ﺑﻴﻦ ﺗﺪﺭﻳﺠﻴﺎﻳﻀﻴﻖ  ﺍﻷﺳﻮﺍﻕ
ﻟﺪﻳﻪ  Yﺃﻥ ﺍﻟﺠﻴﻞ  (8002) yugnaT & reivillO ﻭﻣﻤﻴﺰﺍﺗﻪ: ﻳﺮﻯ ﻛﻞ ﻣﻦ Yﺍﻟﺠﻴﻞ -
ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ Y ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺮﻣﺰ ﺇﻟﻰ ) yhwﺗﺎﺑﻌﺎ. ﻭﻓﻲ ﺇﺷﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﻟﻤﺎﺫﺍ  ﻟﻴﻜﻮﻥ ﺭﺍﺋﺪﺍ ﻭﻟﻴﺲ ﻁﻤﻮﺡ
ﻧﻈﺮﺓ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﻴﻞ ﻟﻪ ﻭ. ﻭﺍﻟﻘﻴﻮﺩ ﺍﻟﻤﻔﺮﻭﺿﺔ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ ﺗﺠﺴﺪﻓﺈﻧﻬﺎ  ،(ﺍﻹﻧﺠﻠﻴﺰﻳﺔ
ﻣﻌﻴﻦ  ﺟﻴﻞ. ﻟﻢ ﻳﺴﺒﻖ ﺃﻥ ﺣﻤﻞ ﻭﻣﺘﻔﺎﺋﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺣﺪ ﺳﻮﺍء ﺣﺮﺟﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ، ﺃﺧﺮﻯ ﻋﻠﻰ
 ﺗﻐﻴﻴﺮﺍﺕ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻓﻲﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﻴﻞ  ﻳﺠﻠﺐ ﻟﻜﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﺟﺢ ﺃﻥ. ﺳﺎﺑﻘﻪ ﻣﻊ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺮﻕ
، ﺍﻟﻔﻮﺭﻳﺔ ﺍﻟﺤﺎﺟﺔ ﺇﻟﻰ ﻫﻲ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻘﻴﻤﻪﻓ ﻭﺑﺎﻟﺴﻠﻄﺔ. ﺎﻟﺸﺮﻛﺔﺑ ﻋﻼﻗﺘﻪ ﺑﺴﺒﺐ ﻤﺎﺕﺍﻟﻤﻨﻈ
ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ، ﻭﺃﺧﻴﺮﺍ ﺣﻴﺎﺓﺍﻟﺴﻌﻲ ﻹﻳﺠﺎﺩ ﻣﺸﺮﻭﻉ ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﺅﻝ ﻭ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔﻭﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ 
ﺫﻟﻚ ﻟﻴﺲ ﻣﺠﺮﺩ ﺣﺎﻟﺔ  ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺳﻴﻌﺮﻓﻨﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻥ ﻭﺃﻓﻀﻞ. ﻭﻣﻦ ﺍﻟﻮﺍﺿﺢ ﺃﻥ ﺃﻗﻞ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 .ﺍﻟﺤﺎﻟﻲﺍﻟﺠﻴﻞ  ﻣﻦ ﺍﻟﺬﺍﺗﻲ ﺍﻟﺘﺄﻣﻞﻣﻦ 
 ﺑﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻚ) ﺍﻟﻐﺮﺑﻴﻴﻦ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﺗﺨﺺ Y ﺍﻧﺸﻐﺎﻻﺕ ﺟﻴﻞﺃﻥ  ﺗﺠﺪﺭ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ     
 ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻧﻈﺮﺗﻬﻢ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻭﺍﻟﺼﻴﻨﻴﻴﻦ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﺍﻟﻬﻨﺪﻳﻴﻦ ﻻ ﻳﻨﻄﺒﻖ ﺍﻷﻣﺮ ﻋﻠﻰﻭﻟﻜﻦ  ﺳﺘﺮﺍﻟﻴﻴﻦ(،ﺍﻻ
ﻳﺜﻤﻦ   Yﺍﻟﺠﻴﻞ ﺃﻥﻤﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ، ﺇﻟﻰ ﻭﺗﺠﺪﺭ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﺃﻳﻀﺎ، ﻭﻓﻘﺎ ﻟ ﺗﻤﺎﻣﺎ. ﻋﺎﻟﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﺍﻷﻓﻀﻞ ﻟﺪﻯ ﻛﻞ ﻓﺮﺩ.
ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ: ﻫﻞ ﻳﻌﻜﺲ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ .3.1.3 
  ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ؟
ﻳﻨﻈﺮ ﺇﻟﻴﻬﺎ  ﻣﻀﺖ، ﻛﺎﻥ ﺧﻤﺴﺔ ﻋﻘﻮﺩ ﺃﺭﺑﻌﺔ ﺃﻭﻓﻤﻨﺬ  .ﻟﻴﺴﺖ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺇﻥ ﻓﻜﺮﺓ      
ﻫﻲ  ،ﺍﻵﻥ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓﺍﻟﻘﺎﻋﺪﻳﺔ ﺍﻷﻓﻀﻞ ﻓﻲ ﻣﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﻴﻦ.  ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﺎ
ﻓﻲ ﻏﺎﻳﺔ  ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺑﺠﺪﻳﺔ ﺃﻛﺜﺮ. ﻭﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﻓﻬﻢ ﻟﻤﺎﺫﺍ ﻭﻗﺪ ﺃﺧﺬﺕ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﻅﻴﻔﺔ
ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ  ﺘﻄﻮﺭﺍﻟﺘﻌﺎﻗﺐ ﺍﻟﺰﻣﻨﻲ ﻟ ﻧﻨﻈﺮ ﺃﻭﻻ ﺇﻟﻰ، ﻳﺠﺐ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ
 :)6002 ,nisreB(ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ 
 :ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺷﺆﻭﻥ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ :1ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ 
ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺷﺆﻭﻥ "ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺗﺴﻤﻰ  ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﺔ ﻋﻦ 0891ﻭ  0791 ﻓﻲ ﺳﻨﻮﺍﺕ
ﻭﻗﺪ ﻧﻤﺖ ﻧﻈﻢ ﺩﻓﻊ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﺎﺕ  .ﺃﺟﻮﺭﻫﻢ، ﻭﺩﻓﻊ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺩﻭﺭ ﻭﻛﺎﻥﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ". 
 .ﻭﺿﻮﺣﺎﺍﻷﻛﺜﺮ  ﺩﺍﺭﺓ، ﻛﺎﻧﺖ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺷﺆﻭﻥ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻫﻲ ﺍﻹﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ. ﻭﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺪﻭﺭ ﻟﺪﻋﻢ
 ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ:: ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ 2ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ 
 -ﺃﻥ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺃﻛﺜﺮ ﺃﻫﻤﻴﺔ  0991ﻭ 0891ﺃﺩﺭﻛﺖ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻓﻲ 
ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ". ﻭﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺃﺩﺭﻛﺖ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺃﻥ ﻧﺎﺋﺐ ﺍﻟﺮﺋﻴﺲ  RHﻭﻅﻬﺮﺕ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ "
ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻛﺎﻥ ﻟﻪ ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ: ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ، ﻭﺗﺪﺭﻳﺒﻬﻢ، ﻭﻣﺴﺎﻋﺪﺓ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ 
ﻤﻬﻤﺔ ﻟﺘﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻭﺍﻟﻬﻴﺎﻛﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ )ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ(، ﺗﻄﻮﻳﺮ "ﻣﺠﻤﻮﻉ ﺍﻟ
ﺍﻟﺘﻌﻮﻳﻀﺎﺕ"، ﻭﺧﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﺳﻬﻢ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ، ﻭﺍﻟﻌﻤﻞ ﻛﻨﻘﻄﺔ ﻣﺮﻛﺰﻳﺔ ﻟﻼﺗﺼﺎﻝ ﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ 
 PVﻧﺎﺋﺐ ﺍﻟﺮﺋﻴﺲ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ " ﻟﻴﺼﺒﺢ "ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﻴﻦﺭﺋﻴﺲ ﺗﻐﻴﺮ ﻣﻨﺼﺐ ""ﻭ ﻭﺳﻌﺎﺩﺗﻪ.
 ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻨﻴﺖ ﻭﻓﻲ ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ. ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻨﻈﻢ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ ﺩﻭﺭ"، ﻛﺎﻥ ﻟﻪ RH fo
 ﻭﻧﻈﻢ ﺇﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻟﺘﻌﻮﻳﺾ ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻲ، ﻭﺃﻧﻈﻤﺔ ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﻣﻘﺪﻡ ﺍﻟﻄﻠﺐﺗﺸﻤﻞ  ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺪﻭﺭ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻟﺪﻋﻢ
. ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻵﻥ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ  ﺃﺻﺒﺤﺖ، ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ. ﻓﻔﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺪﻭﺭ
 .ﺨﻄﻮﻁ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﺔﻟ ﺪﺍﻋﻢﻭﺍﻟ، ﺸﺮﻳﻚ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻱﻭﺍﻷﻣﺮ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟ
 :ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ :3ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ
ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ" ﻣﻊ ﺑﻘﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ " ﺣﻘﺒﺔ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻭﻫﻲ ﻅﻬﻮﺭ ﺍﻵﻥ ﻧﺤﻦ ﻧﺪﺧﻞ
 ﻋﻠﻰ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﺍﻵﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﺗﺮﻛﺰ، ﻛﻤﺤﻮﺭ ﺭﺋﻴﺴﻲ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ
 :ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻣﻦ
 ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺃﻛﺜﺮ ﻛﻔﺎءﺓ ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﺪﻳﻨﺎ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺟﻌﻞ ﻛﻴﻒ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ -
 ؟ﻓﺮﺯ ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﺑﺪﻻ ﻣﻦ  "desabycnetepmoc"
 ﻭﺧﻠﻖﻏﺮﺱ ﺍﻟﻘﻴﻢ، ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭ ﺗﻌﺰﻳﺰﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ ﻭ ﺃﻓﻀﻞ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻛﻴﻒ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ -
 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ" ﺍﻟﻤﺴﺘﺪﺍﻣﺔ؟ﺧﻄﻮﻁ "
ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ  ﺣﺘﻰ ﻧﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻓﺠﻮﺍﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕﻋﻠﻰ  ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﺑﺴﺮﻋﺔ ﻛﻴﻒ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ -
 ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻫﺬﻩ ﻛﻴﻒ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ؟ ﻟﺴﺪ ﺍﻟﻔﺠﻮﺍﺕ ﺃﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻹﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻲ، ﻭﺑﺮﺍﻣﺞ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭ
 ؟ﻓﻘﻂ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻔﺠﻮﺍﺕ
 ؟ﻭﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﺱ ﻣﺘﺴﻘﺔ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻛﻴﻒ ﻧﺪﻳﺮ -
ﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔﺍﻟﺒﺪﻻء ﺍﻷﻛﺜﺮ ﻛﻔﺎءﺓ ﻭ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻛﻴﻒ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ -
 ، ﻭﺍﻻﺳﺘﺠﺎﺑﻴﺔ؟ﺩﺭﺟﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻟﺪﻳﻨﺎ ﺃﻥ
 ؟ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ، ﻭﻋﻤﻠﻲ ﻣﺮﻥﻣﻼﺋﻢ،  ﺗﻌﻠﻢ ﻧﻘﺪﻡﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ  ﻛﻴﻒ -
 ﺍﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﺑﻴﻦ ﻭﻧﻈﻢ ﺟﺪﻳﺪﺓ، ﺇﻧﻬﺎ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺗﺘﻄﻠﺐﻭ ﻟﻴﺴﺖ ﺳﻬﻠﺔ ﺠﺪﻳﺪﺓﺍﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﺍﻟ ﻥ ﻫﺬﻩﺇ     
 ﺃﺕﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ. ﻭﻗﺪ ﺑﺪ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺧﻂ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﻜﺎﻣﻞ -ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
. ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭﻧﻈﻢ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻌﺎﻗﺐ، ﺗﺨﻄﻴﻂ، ﻭﻧﻈﻢ ﻭﺑﻨﺎء ﻧﻈﻢ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﺩﺍء ﺑﺸﺮﺍء ﺍﻟﻴﻮﻡ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ
 .ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻣﻊ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻣﺘﻜﺎﻣﻠﺔ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻓ
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻋﻨﺪ ﺍﻟﻤﻨﻈﺮﻳﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﻴﻦ.2.3 
 ﺗﺮﺍﺟﻊ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ: ﻫﻞ ﺃﺻﺒﺢ ﺑﺪﻭﻥ ﻛﻔﺎءﺓ؟1.2.3 
 ,naifiraZ(ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﻣﻨﺬ ﺍﻟﺜﻤﺎﻧﻴﻨﻴﺎﺕ ﻟﻜﻦ ﻳﺒﺪﻭ ﺃﻧﻪ ﺑﺪﺃ ﻳﻌﺮﻑ ﺗﺮﺍﺟﻌﺎ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻟﻘﺪ ﻫﻴﻤﻦ      
ﻭﺳﻂ ﺃﺭﺑﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤﻞ )ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ ﻫﻢ ﺿﻐﻂ ﻭ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺟﺎﺫﺑﻴﺘﻪ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ . )9991
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﺃﺩﻭﺍﺕﻧﻤﺎﺫﺝ (، ﻓﺈﻥ ﺟﺪﺍﺍﻟﺠﺎﻣﺪﺓ ﺍﻻﺗﻔﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ  ﺑﻌﺾ "ﻛﺴﺮ" ﺇﻟﻰﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩ ﻋﻠﻰ 
ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻋﺪﺓ ﺃﺳﺒﺎﺏ  .ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺎﺣﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻛﺎﻧﺖ ﻣﺨﻴﺒﺔ ﺟﺪﺍ ﻟﻶﻣﺎﻝ ﻣﻦ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥﻓﻲ ﻛﺜﻴﺮ  ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ
 eL(ﻣﻌﺮﻓﻴﺔ ﻣﻌﻘﺪﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻓﺘﺮﺍﺿﺎﺕ ﻐﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﺗﺴﺘﻨﺪﻓ ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ، ﻧﻈﻢ ﺗﻌﻘﻴﺪ ﺃﺩﺕ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻚ، ﺃﻭﻻ
ﻣﻤﺎ ﺟﻌﻠﻬﺎ ﺻﻌﺒﺔ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ ﻭﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻭﻣﻦ ﺛﻢ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﺗﻮﺻﻴﻠﻬﺎ ﻭﺗﻘﺒﻠﻬﺎ  .)4991 ,fretoB
، ﺘﺼﻨﻴﻒﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻟﻠﺑﻐﺾ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﺍﻟ ﻗﺒﻮﻝ، ﺻﻌﻮﺑﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺫﻟﻚﻭﻣﻦ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ. 
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ﺗﻤﺎﻳﺰ  ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ، ﻓﺈﻥ ﻓﻲﻭ . )3002 ,yriO(ﺍﻷﺟﻮﺭ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﻓﻬﻲ ﻟﻴﺴﺖ ﻭﺍﺿﺤﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ 
، ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﻨﺠﺰ ﺃﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰ ، ﻭﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺃﺻﺒﺢ ﻓﻲ ﺻﺪﺩ ﺍﻟﺘﻌﻤﻴﻢ، ﻳﻌﺪﺍﻷﺟﻮﺭ ﺣﺴﺐ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺸﺨﺼﺎﻥ ﻳﺸﻐﻼﻥ )ﻓ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﺰ ﻋﻠﻰﺑﺪﻻ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴ، ﺃﻭ ﺟﻤﺎﻋﻴﺔ ﺳﻮﺍء ﻛﺎﻧﺖ ﻓﺮﺩﻳﺔ
، ﺃﻥ ﻭﻣﻦ ﺍﻟﻤﻔﺎﺭﻗﺎﺕ. ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ( ﻳﻜﻮﻥ ﻟﺪﻳﻬﻤﺎ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﺮﺻﻴﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻔﺘﺮﺽ ﺃﻥﻧﻔﺲ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ 
 ﺗﻮﺍﺯﻥ ﺑﻴﻦ ﺗﻮﻓﻴﺮ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ، ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻪ ﻳﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﺣﺎﻻﺕﻧﻤﻮﺫﺝ 
 ﺎﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺑﺎﺕﻓ ."ﺍﻟﻀﺒﺎﺑﻴﺔ" ، ﺃﻋﺎﺩﻧﺎ ﺇﻟﻰ ﻓﻜﺮﺓﻭﺍﻷﺟﺮ ﺃﻓﻀﻞ ﻣﻦ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ
، ﺃﻥ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻟﻬﻤﺎ ﺷﺨﺼﻴﻦ، ﺣﺘﻰ ﻭﺇﻥ ﻛﺎﻥ ﻟﻠﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻮﺳﻴﻠﺔ ﺍﻟﻤﻔﻀﻠﺔ
 (.8991 ,nollissuoR te sionruoBﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻭﺍﻟﻤﺘﻮﻗﻊ ﻣﺘﺒﺎﻋﺪﺍﻥ)
ﻭﻓﻲ ﻅﻞ ﺗﻨﺎﻣﻲ ﻧﻘﺺ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﻭﺍﻧﻌﺪﺍﻡ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻘﻮﻯ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ، ﻓﺈﻥ 
ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻟﻠﺘﻌﺎﻗﺐ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺍﻧﺘﻌﺶ. ﻏﻴﺮ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻟﻠﺘﻌﺎﻗﺐ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻳﺒﺪﻭ ﻣﺨﺘﻠﻔﺎ ﺗﻤﺎﻣﺎ 
 ﻋﻦ ﺍﻹﺻﺪﺍﺭ ﺍﻟﻘﺪﻳﻢ، ﻣﻊ ﺭﺅﻳﺔ ﺃﻭﺳﻊ ﻭﺭﻭﺍﺑﻂ ﺃﻭﺛﻖ ﺑﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ. 
 ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ: ﻫﻞ ﻫﻮ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺑﺪﻳﻞ؟ﺇ ﺑﻨﺎء ﻧﻤﻮﺫﺝ.2.2.3 
 ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ "ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ" ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺑﻨﺎءﺃﻥ  (séllariM erreiP)ﻣﻴﺮﺍﻟﻲ  ﺑﻴﺎﺭ ﻳﻌﺘﻘﺪ       
ﺃﻳﻀﺎ. ﻭﻳﺮﻯ ﺃﻥ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺇﺩﺍﺭﺓ ، ﻭﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ "ﻛﻠﻤﺔ ﻛﻠﻤﺔ" ﺗﻘﺮﻳﺒﺎ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻳﻌﺎﺭﺽ
 ﺑﻴﺌﺔ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﻬﺎ ﻋﺪﻡ ﺍﻟﻴﻘﻴﻦ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺷﻜﻠﺖ ﺣﺎﻟﺔﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺗﻢ ﺑﻨﺎﺅﻩ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ 
)ﻭﻋﻨﺪ  ﻣﻦ ﺍﻟﺨﻄﺮ ﺍﻟﺤﺪ ﺍﻷﺩﻧﻰ، ﻓﺈﻥ ﻟﻮﺟﻬﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻫﺬﻩ ﻭﻓﻘﺎﻭ .ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﻭﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
. ﺃﻣﺎ ﺍﻟﺤﺪ ﺃﻭ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻱ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻟﻠﻤﺆﻫﻼﺕ ﻳﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻔﻮﺭﺩﻱ ﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ(ﺃﺩﻧﻰ ﺍﻟ
 . )7002 ,sèllariM(ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓﻓﻴﺘﻔﻖ ﻣﻊ  (ﺒﺎﺕ ﺍﻟﻘﺼﻮﻯﺍﻷﻗﺼﻰ ﻟﻠﺨﻄﺮ )ﻭﺍﻟﻤﺘﻄﻠ
 
 .ﺓ ﺑﺎﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻟﻤﺆﻫﻼﺕﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﺍﻹﺩﺍﺭ - 1 ﺭﻗﻢ ﺟﺪﻭﻝ
 ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻟﻤﺆﻫﻼﺕ 
 ﻏﻴﺮ ﻣﺆﻛﺪﺓ ﻣﺤﻔﻮﻓﺔ ﺑﺎﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﻣﺴﺘﻘﺮﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
 ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﺍﻟﻨﻤﻮ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ










 ﺍﻟﺴﻮﻕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻲ ﺍﻟﺴﻮﻕ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻲ
 ﻣﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻣﻨﺼﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﺍﻷﻭﺍﻣﺮ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ
 hcaoCﺍﻟﻤﺪﺭﺏ  ﺍﻟﻤﺪﻳﺮ ﺍﻟﺮﺋﻴﺲ ﻧﻤﻂ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ




 ﺍﻟﺘﺤﻀﻴﺮ ﺍﻹﺣﺴﺎﺱ ﺍﻟﺠﻬﺪ
 ﺍﻟﺘﻤﻴﺰ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ




 ﺍﻻﺳﺘﻤﺘﺎﻉ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﺍﻻﻋﺘﺮﺍﻑ ﺍﻷﻣﺎﻥ
ﺍﻷﺟﺮ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻭﻗﺖ  ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﺍﻷﺟﺮ ﻣﻘﺎﺑﻞ
 ﻳﻘﺪﻣﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ
 ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ




ﺍﻟﻔﺮﺩ )ﻓﻲ ﻣﻮﺍﺟﻬﺔ  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ + ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ(
 ecnegremé :stnelat sed noitseg aL ,)7002( erreiP ,nsèllariM :ecruoS
 ,rinevA & tnemeganaM euveR  ,?tnemeganam ed elèdom uaevuon nu’d
  .14 .p ,reivnaj ,11 °N
)ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻟﻤﺆﻫﻼﺕ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﺜﻼﺛﺔ ﺇﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻧﺔ      
ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ )ﺣﻴﺚ ﺸﺒﻜﺔ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻛ ﻣﻨﻈﻤﺔ، ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻻ ﻳﻨﺒﻐﻲ/ﻓﺮﺩ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ( ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ
ﺗﺎﺭﻳﺨﻲ ﺣﻴﺚ ﺃﻥ ﺃﻱ ﻧﻤﻮﺫﺝ  ﺘﻄﻮﺭﻟ ﺘﻤﺜﻴﻞﻛﻭﻻ  ﻏﻴﺮﻩ( ﻣﺘﻔﻮﻕ ﻋﻠﻰ MT ﻳﻔﺘﺮﺽ ﺃﻥ ﻧﻤﻮﺫﺝ
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐﻭﻟﻜﻦ  .ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻴﻊ ﻻ ﻣﺤﺎﻟﺔ ﻓﺬﻟﻚ ﻳﺄﺗﻲ ﻟﻴﻌﻮﺽ ﺳﺎﺑﻘﻪ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
 ﻅﻬﻮﺭﻩ ﻳﻨﺎﺳﺐ ، ﻭﺍﻟﺬﻱﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻧﻔﺴﻬﺎ ﺭﺓ ﺩﺍﺧﻞﺍﻹﺩﺍ ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﻓﻲ ﺃﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻛﻨﻤﻂ
 ﺇﺩﺍﺭﺓ، ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺼﻮﺭ ﻟﺬﻟﻚ .ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺍﻟﻤﻔﺮﻁﺔ ﺿﻐﻂ ﺗﺤﺖ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺪ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ
 ﺑﻬﻜﻴﻠﺔﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻤﺢ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﺘﻨﺎﺳﻘﺔ ﻣﻦ ﺑﻞ ﻫﻮ، ﻛﻨﻤﻮﺫﺝ ﻋﺎﻟﻤﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ
 ﻭﻣﻮﺍﻫﺒﻬﻢ.ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺧﺎﺹ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ، ﻭﺗﻜﺮﺱ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻓﺮﻳﺪﺓ
 ﺑﻴﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﻟﺘﻤﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﻳﺴﺎﻋﺪﻧﺎ ﻣﺎ ﻭﻫﺬﺍ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﺜﻼﺛﺔ، ﺍﻻﺧﺘﻼﻑ 1ﺭﻗﻢ  ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻳﺒﻴﻦ       
 ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﻭﺗﻨﻤﻴﺔ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ ﺍﻷﺛﺮ ﻟﻬﺎ ﻭﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﻭﻛﻞ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺑﺎﺕ،
 ﻣﻨﻈﻤﺔ ﻫﻲ:  ﺃﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺗﺒﻨﻲ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻭﻋﻠﻴﻪ، ﻓﺈﻥ .ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻭﻓﻲ
 ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﺤﺼﺺ ﺍﻟﻔﻮﺯ ﻓﺮﺹ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻋﺪﻡ ﺣﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺗﻜﻮﻥ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ -
 ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺄﺩﺍء ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺪﻭﺭﻩ ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻭﺍﻟﺮﻳﺎﺩﺓ، ﺍﻟﺘﻔﻮﻕ ﻭﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺴﻮﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮﺓ
 ﺃﺩﺍﺋﻬﻢ؛  ﻓﻲ ﻣﺘﻤﻴﺰﻳﻦ ﻭﺟﻮﺩ ﺃﺷﺨﺎﺹ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻣﺎ ﻣﺘﺄﺯﻡ ﻭﺿﻊ ﻓﻲ ﺗﻜﻮﻥ ﻋﻨﺪﻣﺎ
 ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﻴﻦ ﻳﻌﺘﺒﺮﻭﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻌﺾ ﺃﺩﺍء ﻓﻲ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺠﻴﺪ ﺍﻷﺩﺍء ﻳﺘﻤﺤﻮﺭ ﻭﻋﻨﺪﻣﺎ -
 ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﺍﻷﺩﺍء ﻳﻜﻮﻥ ﺑﺤﻴﺚ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺤﺮﺟﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﻳﺘﺤﻜﻤﻮﻥ ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ)ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻮﻥ(  ﻓﻴﻬﺎ
  .ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻓﻲ ﻭﻣﺤﺪﺩﺍ ﻭﺍﺿﺤﺎ
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ.  ﻓﻲ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻣﺤﻮﺭ ﺑﻞ ﻓﻘﻂ ﻣﻬﻤﺎ ﻟﻴﺲ ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﻣﻦ ﻳﺠﻌﻼﻥ ﺍﻟﻌﺎﻣﻼﻥ ﻫﺬﺍﻥ      
 ﻫﻨﺎﻙ ﻛﺎﻥ ﻭﺍﻥ ﻓﺤﺘﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ. ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺗﻄﺒﻴﻘﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺃﻥ ﻳﻮﺿﺢ ﻣﺎ ﻭﻫﻮ
 ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﻣﻦ ﻏﻴﺮﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺣﺪﺓ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻊ ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺟﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻲ ﺗﻄﻮﺭ
ﻛﺒﻴﺮ  ﻭﺑﺸﻜﻞ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻫﺬﺍ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﻝ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻳﺆﺩﻱ ﻣﺎ
ﺑﻌﻀﻬﺎ ﻭﻟﻴﺴﺖ  ﻣﻊ ﺗﺘﻜﺎﻣﻞ ﺍﻟﺜﻼﺛﺔ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﻣﻴﺮﺍﻟﻲ"، ﻓﺈﻥ ﺑﻴﺎﺭ" ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ. ﻭﺣﺴﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻷﺩﻭﺍﺕ
 ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﺃﻓﻀﻞ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭﺫﻟﻚ ﺟﻮﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺧﻼﻝ ﺑﺪﻳﻠﺔ. ﻓﻤﻦ
 ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﺑﺪﻭﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ، ﻟﺸﻐﻞ
ﻟﻠﻨﺠﺎﺡ.  ﺍﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﺍﻷﻓﻀﻞ ﻭﺍﻷﺩﺍء ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻻﺭﺗﻜﺎﺯ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻭﺗﺤﺪﻳﺪﻫﻢ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﻮﻫﻮﺑﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻓﻲ ﻛﻤﺎ ﺗﻔﻴﺪ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ
  .(7002 ,needrebAﺍﻟﺠﻴﺪ ) ﺍﻷﺩﺍء ﺇﻟﻰ ﻳﺆﺩﻱ ﺍﻟﺬﻱ ﻭﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
 ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ .3.2.3 
ﻋﻨﺪ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻼﺣﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ ﻧﺮﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ      
ﺍﻟﻴﻮﻡ ﻗﺪ ﺍﺷﺘﺪﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﺣﺘﻰ ﺑﺎﺕ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻭﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻫﺪﻑ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ، ﻓﻨﺠﺪ 
ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻣﺆﺳﺴﺎﺕ ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺟﺬﺏ ﻣﻮﻅﻔﻴﻦ ﻣﻮﻫﻮﺑﻴﻦ ﻭﺍﻟﺒﻌﺾ ﺍﻷﺧﺮ ﻳﺴﻌﻰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ 
ﻳﺴﻤﻰ ﺑﺤﺮﺏ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﻭﺿﻊ  ﻋﻠﻴﻬﻢ ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ
 (. 0102 ،ﺍﻟﺨﻀﺮﻧﻈﺎﻡ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ )
 (:7: 2102ﻭﺍﻋﺮ ﻭ ﺑﻦ ﺳﺎﻟﻢ، ﻳﺘﻠﺨﺺ ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ )
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺃﻥ ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺑﻨﺎء ﻋﻼﻣﺔ ﺗﺠﺎﺭﻳﺔ ﻭﻣﻜﺎﻧﺔ ﺟﻴﺪﺓ ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺟﺬﺏ ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ:  -
ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻭﻳﺘﻠﺨﺺ ﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻤﻲ ﻭﺍﻟﻨﻮﻋﻲ  ﺟﺬﺏ
 ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﺬﻟﻚ ﺳﺘﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺟﺬﺏ ﺃﻓﻀﻞ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺇﻟﻴﻬﺎ.
ﻳﻨﺒﻐﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﺟﺪﻳﺪ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ،  ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ: -
ﺳﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﻭﺗﺴﺘﺨﺪﻡ ﻟﺬﻟﻚ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺃ
 ﻭﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ.
ﻳﻨﺒﻐﻲ ﺍﻟﺘﻤﺴﻚ ﺑﻬﺆﻻء ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ ﻭﺍﻷﺳﺎﺳﻴﻦ ﻓﻬﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﺳﺘﺒﻘﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ:  -
ﻳﻘﻮﺩﻭﻥ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻟﻠﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ ﻻ ﺗﻘﺪﺭ ﻋﻠﻰ ﺗﻀﻴﻴﻌﻬﻢ، ﻓﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﺳﺘﺒﺪﺍﻝ 
ﺝ ﻟﺘﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﺍﻟﻤﺮﺑﺢ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻳﻀﻴﻒ ﻗﻴﻤﺔ ﻟﻬﺎ ﻣﻜﻠﻒ ﺟﺪ ﺍ، ﻭﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺗﺤﺘﺎ
ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﻟﻼﺣﺘﻔﺎﻅ ﺑﺎﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ ﻛﻨﻈﺎﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ، ﻭﺗﻮﻓﻴﺮ ﻓﺮﺹ 
 ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ.
ﻭﺫﻟﻚ ﺑﺘﻘﺪﻳﻢ ﺗﻘﺎﺭﻳﺮ ﺗﻘﻴﻴﻤﻴﻪ ﻟﻠﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻋﻦ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻢ ﻭﻣﻌﺮﻓﺔ  ﺍﻻﻋﺘﺮﺍﻑ ﺑﺎﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ: -
ﻁﻤﻮﺣﺎﺗﻬﻢ ﻭﻣﺼﺎﻟﺤﻬﻢ، ﻭﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻛﺘﺸﺎﻑ ﻧﻘﺎﻁ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻭﺗﺸﺠﻴﻌﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻛﺘﺸﺎﻑ 
 ﻣﻮﺍﻫﺒﻬﻢ ﺍﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺮ ﻋﻨﻬﺎ.
 ﺍﻷﺩﺍء ﻓﻲ ﺿﻮء ﺗﺤﻮﻻﺕ ﺑﻴﺌﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ.3.3 
ﻣﻦ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﻻ ﻳﺰﺍﻝ ﺍﻻﺧﺘﻼﻑ ﺣﻮﻝ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻷﺩﺍء ﻗﺎﺋﻤﺎ، ﺇﺫ ﺃﻥ ﺫﻟﻚ ﻳﻨﺒﻊ     
ﻥ ﻛﺜﺮﺓ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺇ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ﻭﻗﻴﺎﺳﻪ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻳﺴﺘﺨﺪﻣﻬﺎ ﺍﻟﻤﺪﺭﺍء ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ.
ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻓﻲ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻷﺩﺍء ﻟﻢ ﺗﺴﻤﺢ ﺑﺎﻟﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﺇﺟﻤﺎﻉ ﺃﻭ ﺍﺗﻔﺎﻕ ﺣﻮﻝ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﻣﺤﺪﺩ ﻟﻪ. 
ﺘﻤﺮﺍﺭ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺗﻌﺪﺩ ﻭﺗﺸﻌﺐ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻭﺍﻟﻤﻨﻄﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎﻭﻟﺘﻪ ﻭﺍﺳ
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺑﺎﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻭﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺟﻮﺍﻧﺒﻪ، ﻳﺒﻘﻰ ﺍﻷﺩﺍء ﻣﺠﺎﻻ ﺧﺼﺒﺎ ﻟﻠﺒﺤﺚ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ 
ﻻﺭﺗﺒﺎﻁﻪ ﺍﻟﻮﺛﻴﻖ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻭﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺳﻮﺍء ﺃﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ. 
    thgirW(ﻬﺎﻓﺎﻷﺩﺍء ﻓﻲ ﺃﺑﺴﻂ ﺻﻮﺭﻩ ﻳﻤﺜﻞ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺮﻏﻮﺑﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻘ
ﺃﻭ ﻫﻮ ﻣﺪﻯ ﺑﻠﻮﻍ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﻭﺑﻤﺪﻯ   )952 : 8991 ,lenraP & llorK&
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﻓﻲ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻣﻮﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺰﺓ ﺑﺎﻟﻨﺪﺭﺓ ﺍﻟﻨﺴﺒﻴﺔ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯ. ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻣﻦ ﺃﺿﺎﻑ ﺇﻟﻰ 
ﺍﻷﺩﺍء ﺃﻥ ﺍﻷﺩﺍء ﻳﻌﻜﺲ ﺍﻟﻔﻜﺮﺓ ﺍﻷﻭﺳﻊ ﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺇﺫ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﻳﺘﺨﺬ ﺍﻷﺩﺍء ﺷﻜﻠﻴﻦ ﻫﻤﺎ: 
ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﺍﻟﺒﺴﻴﻄﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ 
ﺑﺎﻟﺮﺑﺢ ﻭﺍﻟﻌﺎﺋﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻭﺍﻟﺘﺪﻓﻖ ﺍﻟﻨﻘﺪﻱ، ﻭﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻘﺎﺱ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ 
 yelooH(ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﻭﺍﻟﺤﺼﺔ ﺍﻟﺴﻮﻗﻴﺔ ﻭﺍﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺰﺑﺎﺋﻦ ﻭﻭﻻﺋﻬﻢ ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺃﺧﺮﻯ
. ﻭﺑﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺧﺮﻯ ﻳﺘﺠﺴﺪ ﺍﻷﺩﺍء ﺑﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ  )15-05 :8991 ,.la te
. ﻭﺑﺬﻟﻚ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﺑﺄﻥ ﺍﻷﺩﺍء ﻳﻌﻜﺲ ﻣﺪﻯ ﻧﺠﺎﺡ  )631 :1002 ,tolliraB(ﺗﺤﻘﻘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﻧﺸﺎﻁﻬﺎ. 
 ،ﻭﻗﺪ ﻣﺮﺕ ﻣﺴﺄﻟﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺪﺧﻞ ﻓﻲ ﺳﻴﺎﻕ ﻣﺮﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﺑﻌﺪﺓ ﻣﺮﺍﺣﻞ     
  (:42-61: 9002، ﻳﺤﻴﺎﻭﻱ)ﻭﻫﻲ
ﻭﻛﺎﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ  5491ﺇﻟﻰ  0191ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻭﺗﻤﺘﺪ ﻣﻦ  -
 ﻣﻨﺼﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺮﺷﻴﺪ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﻋﺪﻳﺔ؛
ﻭﺍﺭﺗﻜﺰ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ  8691ﺇﻟﻰ  6491ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻷﻣﺜﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﻤﻤﺘﺪﺓ ﻣﻦ  -
 ﻟﻴﺔ؛ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻣﺜﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎ
ﻭﻓﻴﻬﺎ ﺗﺒﻠﻮﺭ  0891ﺇﻟﻰ  9691ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﻌﺪﺩﺓ ﻟﻤﺮﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻤﺘﺪﺓ ﻣﻦ  -
 ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻤﺮﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﻭﻋﺮﻓﺖ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ؛
ﻭﻣﺎ ﺑﻌﺪﻫﺎ ﻭﺭﻛﺰﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻌﺪ  0891ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﺮﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﺘﻜﺎﻣﻠﺔ ﺍﻟﻤﻤﺘﺪﺓ ﻣﻦ  -
 ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻟﻤﺮﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ. 
 ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﺎﻟﻲﻣﺪﺧﻞ 1.3.3 
ﻳﺤﺼﺮ ﺍﻟﻄﺮﺡ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻲ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻷﺩﺍء ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻈﻬﺮﻫﺎ ﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ      
 )3991: 051( reilegnAﺍﻟﻤﺤﺎﺳﺒﻴﺔ. ﻭﻳﺪﺧﻞ ﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺣﻴﺰ ﻅﺮﻭﻑ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺴﺎﻛﻨﺔ. ﻓﻤﺜﻼ ﻳﺮﻯ 
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺑﻠﻮﻍ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺗﺘﺮﺟﻤﻪ ﺣﺴﺎﺑﺎﺗﻬﺎ ﻭﻫﻮ  ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ
ﻣﺎ ﺗﻈﻬﺮﻩ ﺳﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﻨﺴﺐ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ. ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻛﺒﻴﺮ ﻣﻦ 
ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺇﻻ ﺃﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﻜﻔﻲ ﺑﺤﺪ ﺫﺍﺗﻬﺎ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. ﻭﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺃﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻭﻥ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﻮﻥ 
ﺑﺼﻮﺭﺓ ﺣﻘﻴﻘﻴﺔ ﻋﻦ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻓﻼ ﺑﺪ ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺗﻜﺎﻣﻞ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ  ﺍﻹﻟﻤﺎﻡ
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 .(772: 8002ﺟﻮﺩﺓ، ) ﻭﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻷﺧﺮﻯ
ﻭﻳﺆﺧﺬ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻱ ﺍﻧﻪ ﻳﺮﻛﺰ ﻓﻘﻂ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ،      
ﻣﺠﺎﻻﺕ ﻟﻬﺎ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. ﻭﺍﻗﺘﺼﺎﺭ  ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻷﺩﺍء ﻋﺎﺟﺰ ﻋﻦ ﺗﻤﺜﻴﻞ
ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺇﻋﻄﺎء ﺻﻮﺭﺓ ﻏﻴﺮ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻋﻦ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻣﺴﺘﻮﻯ 
ﺃﺩﺍﺋﻬﺎ. ﻭﻗﺪ ﺫﻛﺮ ﻳﻮﺳﻒ ﻣﺤﺪﺩﺍﺕ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻓﻘﻂ ﻓﻲ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺣﻴﺚ ﻛﺎﻥ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺪﺩﺕ ﻟﻔﺘﺮﺍﺕ ﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﻲ ﻅﻞ ﻅﺮﻭﻑ  ﻣﻦ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺍﺳﺘﻨﺎﺩ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺨﻴﺔ،
ﺍﺧﺘﻠﻔﺖ ﻋﻦ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻲ، ﻭﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻋﻠﻰ ﻗﻮﺍﺋﻢ ﻣﺎﻟﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﻗﻴﻢ ﺣﺪﺩﺕ 
ﺑﺄﺳﺲ ﻭﺳﻴﺎﺳﺎﺕ ﻣﻌﻴﻨﺔ، ﻭﺗﺠﺎﻫﻠﻪ ﺃﺛﺮ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﻣﻦ ﻣﻨﺎﻓﺴﻴﻦ ﻭﺭﺿﺎ ﺍﻟﺰﺑﺎﺋﻦ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ 
ﺗﻄﻠﻌﺎﺗﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻭﺍﻧﻌﻜﺎﺳﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ. ﻓﺈﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ
ﺫﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺋﻬﺎ ﻻ ﺗﻈﻬﺮ ﺿﻤﻦ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻱ، ﻣﻤﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ 
 (.88-68: 5002، ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﻭﻧﻈﻢ ﺃﻛﺜﺮ ﺗﻘﺪﻣﺎ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍء )ﻳﻮﺳﻒ
ﻻ ﺷﻚ ﺃﻥ ﺟﻬﻮﺩ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﻴﺔ ﺁﻧﺬﺍﻙ ﻛﺎﻧﺖ ﺗﻬﺪﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﺍﻻﺳﺘﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺤﺴﻦ      
ﺍﻟﻤﻔﻮﺿﺔ ﻣﻊ ﺿﻤﺎﻥ ﺍﻟﺘﺪﺧﻞ ﻟﻠﻤﺪﻳﺮﻳﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻄﺎﺭﺋﺔ. ﻭﺗﺪﻭﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻮﺟﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ  ﻟﻠﺴﻠﻄﺔ
ﻭﻫﺬﺍ ﻳﻌﻨﻲ ﺃﻥ ، ﺣﻮﻝ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﺳﺘﻌﺎﺭﺕ ﻛﺜﻴﺮﺍ ﻣﻦ ﻣﺒﺎﺩﺋﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻳﺔ
ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﻛﺎﻧﺖ ﺗﻌﺒﺮ ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺪﻯ ﺍﻟﻘﺼﻴﺮ ﻭﺃﻫﻤﻠﺖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ 
. ﻭﻗﺪ ﻛﺎﻥ ﺫﻟﻚ ﻛﺎﻓﻴﺎ ﻟﻠﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﺍﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺃﺧﺮﻯ ﻭﻓﺴﺢ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﻟﺒﺮﻭﺯ ﺟﻴﻞ ﺟﺪﻳﺪ ﻁﻮﻳﻠﺔ ﺍﻟﻤﺪﻯ
 ﻣﻦ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺗﺒﺘﻌﺪ ﻋﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺍﻷﺣﺎﺩﻳﺔ.
  ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﺘﻌﺪﺩ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ 2.3.3 
ﻋﻠﻰ ﻳﺪ ﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻴﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺿﺮﺑﻮﻫﺎ ﺑﻘﻮﺓ ﻭﻓﻲ ﻋﻤﻘﻬﺎ،  ﻛﺎﻧﺖ ﻧﻬﺎﻳﺔ ﺃﺳﻄﻮﺭﺓ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺍﻷﻣﺜﻞ     
ﻭﺑﺪﺃﺕ ﺍﻵﺭﺍء ﺍﻟﺪﺍﻋﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺗﻨﻮﻳﻊ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺗﺠﺪ ﺻﺪﺍﻫﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻌﺪ ﺍﻟﻨﺠﺎﺣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ 
-32: 5991)ﻧﺠﻢ،  TIJﺣﻘﻘﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻭﺭﻭﺍﺝ ﺗﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ 
ﻧﻈﻤﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻷﺩﺍء ﻭﻅﻬﺮﺕ ﺗﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ . ﻛﻤﺎ ﻋﺮﻑ ﺗﻨﻮﻳﻊ ﻫﺎﻡ ﻓﻲ ﺃ(14: 0002؛ ﺃﺣﻤﺪ، 42
ﺍﻟﻨﻤﻄﻲ ﻓﻲ ﻗﻠﺐ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻣﺜﻞ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺗﺠﺎﻩ ﻋﺪﺓ ﻁﺮﻕ 
ﺃﺷﻬﺮﻫﺎ ﺍﻟﻤﻮﺍﺯﻧﺔ ﺍﻟﺼﻔﺮﻳﺔ ﻭﺗﻜﺎﻟﻴﻒ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ. ﻭﺍﺷﺘﻬﺮﺕ ﺗﻄﺒﻴﻘﺎﺕ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻳﻤﻨﺤﻬﺎ 
ﻭﻣﻦ ﺑﻌﺪﻫﺎ ﺗﺨﻄﻴﻂ  PRMﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻵﻟﻲ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺧﻮﺍﺭﺯﻣﻴﺎﺕ ﺗﺨﻄﻴﻂ ﺍﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺩ 
ﻭﺻﻮﻻ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻞ ﺍﻟﺸﺎﻣﻞ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺨﻄﻴﻂ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  IIPRMﺍﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ 
 (.3: 5002)ﻣﺤﺠﻮﺏ، ﻭﺃﺧﺮﻭﻥ،  PRE
ﺇﻥ ﺭﻫﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﻴﻂ ﺍﻟﻤﻌﻘﺪ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﺍﻟﻐﺎﻣﺾ ﻭﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﺍﻟﻤﺘﺰﺍﻳﺪﺓ ﻓﺮﺿﺖ ﻋﻠﻰ      
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺇﻳﺠﺎﺩ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺗﺨﺪﻡ ﻣﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻘﺼﻴﺮﺓ ﻭﺍﻟﺒﻌﻴﺪﺓ ﺍﻟﻤﺪﻯ، 
ﺍﻵﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮﺓ ﻭﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮﺓ. ﻭﻁﻮﺭﺕ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﻣﺜﻞ ﺍﻟﻤﻮﺍﺯﻧﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ 
، AVE، ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻀﺎﻓﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ CBAﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ، ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ ﻋﻠBBAﺍﻷﻧﺸﻄﺔ 
ﻭﻟﻮﺣﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﻏﻴﺮﻫﺎ ﻣﻦ  CSB، ﺑﻄﺎﻗﺔ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺯﻥ gnitsoC tegraTﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﺪﻓﺔ 
 .)5991 ,olaM(ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ 
ﻟﻘﺪ ﺗﻤﻴﺰﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺑﺎﻟﺨﺼﻮﺑﺔ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﻭﻋﻤﻠﺖ ﻋﻠﻰ ﻅﻬﻮﺭ ﻋﻠﻮﻡ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ      
ﺩ ﺍﻷﻣﺜﻠﻴﺔ. ﻏﻴﺮ ﺃﻥ ﻅﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺃﺩﺧﻠﺖ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻭﺃﻣﺎﻡ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻣﺘﺤﺮﺭﺓ ﻣﻦ ﻗﻴﻮ
ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﺗﺒﻴﻦ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺗﻮﺍﺟﻪ ﺻﺮﺍﻋﺎﺕ ﺃﺧﺮﻯ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﺠﺴﺪ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﺮﺩﻭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺤﻘﻖ ﻟﻠﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺜﻼﺙ: ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
 ﻭﺍﻟﺪﻭﻟﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ. 
 ﻲ ﺗﺨﻀﻊ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ:ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﻭ
ﻭﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﻭﻛﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ ﻟﻺﻧﺠﺎﺯ ﻭﺍﻟﺪﺧﻞ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ،  -
 ﻭﺍﻷﺭﺑﺎﺡ ﻭﺭﺿﺎ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ؛
ﺍﻟﻌﺎﺋﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻣﻮﺍﻝ ﺍﻟﻤﺴﺘﺜﻤﺮﺓ، ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﻭﻣﻌﺪﻝ ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻤﺨﺰﻭﻥ، ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ  ،ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ -
ﻟﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﻣﻌﺪﻝ ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﻦ ﻭﻣﻌﺪﻝ ﻭﺗﻜﻠﻔﺔ ﺗﺪﺭﻳﺐ ﻟﻜﻞ ﻋﺎﻣﻞ، ﺍﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍﻟﻌﻤﺎ
 ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ؛
، ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﻴﺔ ﻟﻠﻨﺘﺎﺋﺞ، ﺍﻟﺤﻮﺍﺩﺙ ﺍﻟﻤﺘﺮﺍﺑﻄﺔ، ﺍﻟﺨﻄﻮﺍﺕ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﺪﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ -
 ﻟﻠﻤﺸﺮﻭﻋﺎﺕ؛
 ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﻭﻧﻈﺎﻡ ﻭﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ؛ -
 ؛ﻋﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ -
 ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ. -
 
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ.4 
 ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ.1.4 
 ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ 1.1.4 
ﺗﻢ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺍﻻﺳﺘﺒﻴﺎﻥ ﺑﻮﺻﻔﻬﺎ ﻣﺼﺪﺭﺍ ﺭﺋﻴﺴﻴﺎ ﻟﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ، ﺣﻴﺚ ﺍﻋﺘﻤﺪ      
ﻭﺍﻋﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  ﺛﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﻟﺤﺴﺎﺏ ﻁﺮﺍﺋﻖ ﻋﺪﺓ ﻭﺗﻮﺟﺪﺳﻠﻢ ﻟﻴﻜﺮﺕ ﺫﻭ ﺧﻤﺲ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ. 
 ﺣﺰﻣﺔ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪﺍﻡﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ  ﺛﺒﺎﺕ ﻟﺤﺴﺎﺏ ahplA s'hcabnorC ﻛﺮﻭﻧﺒﺎﺥ ﺃﻟﻔﺎ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﻋﻠﻰ
 (، ﻭﺣﺘﻰ0 -1ﺑﻴﻦ ) ﺗﺮﺍﻭﺡ ﺃﻟﻔﺎ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﻭﻗﻴﻤﺔ، )02v; ssps (ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ  ﺍﻟﺒﺮﺍﻣﺞ
(. 6,0ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻋﻦ ) ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﻣﻞ ﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻷﺩﻧﻰ ﺍﻟﺤﺪ ﻳﻘﻞ ﺃﻻّ  ﻳﺠﺐ ﺑﺎﻟﺜﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﻳﺘﻤﺘﻊ
 .%19ﻛﺮﻭﻧﺒﺎﺥ ﺟﻴﺪﺓ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻎ  ﺃﻥ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺃﻟﻔﺎ 2ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ  ﻮﺿﺢﻭﻳ
 ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ2.1.4 
ﺍﻟﺒﻴﺎﻧѧﺎﺕ  ﻋﻠѧﻰ ﻟﻠﺘﻌѧﺮﻑ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳѧﺔ ﻭﺍﻟﻨﺴѧﺐ ﺍﻟﺘﻜѧﺮﺍﺭﺍﺕ، ﻓѧﻲ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜѧﻞ ﺍﻟﻮﺻѧﻔﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴѧﻞ -
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺗﻬﺎ.  ﻟﻨﻮﻉ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ
 ﻹﺟﺎﺑѧѧﺎﺕ ﺍﻟﻌѧѧﺎﻡ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳѧѧﻂ ﺍﻟﺤﺴѧѧﺎﺑﻴﺔ ﻭﺍﻻﻧﺤﺮﺍﻓѧѧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻳѧѧﺔ ﻟﻤﻌﺮﻓѧѧﺔ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳѧѧﻄﺎﺕ -
 ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺳﺘﺒﻴﺎﻥ.  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﻮﺑﻴﻦ
 ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻭﺍﻻﻧﺤﺪﺍﺭ ﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ.ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ  -
 
 :ﻣﺠﺘﻤﻊ ﻭﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ3.1.4 
ﻭﺣﺪﺓ ﺍﻟﻌﺼﻴﺮ ﻭﺍﻟﻤﺼﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻐﺬﺍﺋﻴﺔ ﻟﻤﻨﻌﺔ، ﺃﻣﺎ ﺍﻟﺤﺪﻭﺩ  ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﺟﺮﺕ 
ﻋﺎﻣﻞ، ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻢ  09ﺟﻤﻴﻊ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻮﺣﺪﺓ ﻭﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺇﻟﻰ  ﻴﻀﻢﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺃﻭ
ﻭﻣﻦ ﻫﻨﺎ ﻳﺘﺪﺭﺝ ﺗﻌﻤﻴﻢ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ  .3ﺣﺴﺐ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ  ﺗﻮﺯﻳﻌﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺣﺪﺓ 
 08ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ. ﻭﻗﺪ ﺗﻢ ﺃﺧﺬ ﻋﻴﻨﺔ ﻋﺸﻮﺍﺋﻴﺔ ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺑﻠﻐﺖ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻮﺯﻋﺔ 
( 4)ﺭﻗﻢ ﻭﻳﻈﻬﺮ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ  ﻬﺎ ﺻﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ.ﺍﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻣﻨ 17ﺍﺳﺘﻤﺎﺭﺓ، ﺗﻢ ﺍﺳﺘﺮﺟﺎﻉ 
 ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺪﻳﻤﻐﺮﺍﻓﻴﺔ ﻷﻓﺮﺍﺩ ﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ.
 
    .ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  - 4 ﺟﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ          
 ﺍﻟﻨﺴﺐ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ
 ﺍﻟﻨﻮﻉ
 
 %06,89 07 ﺫﻛﺮ
 %04,1 10 ﺃﻧﺜﻰ
 
 ﺍﻟﻌﻤﺮ
 %07,34 13 ﺳﻨﺔ 03ﺃﻗﻞ ﻣﻦ 
 %08,62 91 ﺳﻨﺔ 04ﺇﻟﻰ 13ﻣﻦ 
 %06,92 12 ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ 14ﻣﻦ 
 %76,71 41 ﺃﻗﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ
 05,35% 83 ﻣﺘﻮﺳﻂ ﻭﺛﺎﻧﻮﻱ
 04,52% 81 ﺟﺎﻣﻌﻲ
 04,1% 1 ﺷﻬﺎﺩﺓ ﻋﻠﻴﺎ
 02,95% 24 ﻣﺘﺰﻭﺝ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻌﺎﺋﻠﻴﺔ
 08,04% 92 ﻋﺎﺯﺏ
 
 ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ
 07,18% 85 ﻣﻮﻅﻒ
 7% 5 ﺭﺋﻴﺲ ﻣﺼﻠﺤﺔ
 7% 5 ﺭﺋﻴﺲ ﻗﺴﻢ
 02,4% 3 ﺁﺧﺮ
 
 ﺳﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ
 % 83 72 ﺳﻨﻮﺍﺕ 5ﺃﻗﻞ ﻣﻦ 
 %04,52 81 ﺳﻨﺔ 51ﺇﻟﻰ  5ﻣﻦ 
 %07,12 51 ﺳﻨﺔ 52ﺇﻟﻰ  51ﻣﻦ 
 %05,51 11 ﺳﻨﺔ 52ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ 
 
 ﺍﻟﺪﺧﻞ
 08,2% 2 00002ﺃﻗﻞ ﻣﻦ 
 09,87% 65 00004-00002ﺑﻴﻦ 
 09,61% 21 00006-00004ﺑﻴﻦ 
 04,1% 1 00006ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ 
 %001 17 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﺃﻥ: 4ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ  ﻳﻮﺿﺢ
ﻛﺎﻧﺖ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﻮﺑﻴﻦ ﻣﻦ  %06,89ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﻮﺑﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﺬﻛﻮﺭ ﺑﻠﻐﺖ  -
ﻭﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻮﺣﺪﺓ ﻭﻣﺎ ﺗﺘﻄﻠﺒﻪ ﻣﻦ ﻗﻮﺓ  %04,1ﺍﻹﻧﺎﺙ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻐﺖ 
 ﺟﺴﺪﻳﺔ.
ﻭﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻷﻭﻟﻰﺇﻥ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻷﻛﺒﺮ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻷﻋﻤﺎﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﻮﺑﻴﻦ ﻗﺪ ﺭﻛﺰﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺮﻳﺔ  -
ﺛﻢ ﻳﻠﻴﻬﺎ  %07,34ﺳﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭﺻﻠﺖ ﺇﻟﻰ  03ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻢﺗﻤﺜﻞ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﻮﺑﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ 
ﺳﻨﺔ ﻭﺫﻟﻚ  14ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺮﻳﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻀﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﻮﺑﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺰﻳﺪ ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻢ ﻋﻦ 
ﺛﻢ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺮﻳﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻀﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﻮﺑﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ، %06,92ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭﺻﻠﺖ ﺇﻟﻰ 
 .%08,62ﺳﻨﺔ ﻭﺑﻨﺴﺒﺔ ﺗﻘﺪﺭ ﺑـ 04ﺇﻟﻰ  13ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻢ ﺗﺘﺮﺍﻭﺡ ﻣﻦ 
ﺇﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﻧﺴﺒﺔ ﻛﺎﻧﺖ ﻟﻔﺌﺔ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﻣﺎ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﻭﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻐﺖ  -
، ﻭﺑﻌﺪﻫﺎ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ %04,52ﺛﻢ ﺗﺄﺗﻲ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ  %05,35
ﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺫﻭﻱ  %04,1، ﺛﻢ ﺗﻠﻴﻬﺎ ﻧﺴﺒﺔ %41ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻗﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺫﻭﻱ 
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ.
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، ﺛﻢ ﺗﻠﻴﻬﺎ ﻓﺌﺔ %02,95ﺇﻥ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻈﻤﻰ ﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻛﺎﻧﺖ ﻟﻠﻤﺘﺰﻭﺟﻴﻦ ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻐﺖ  -
 .%08,04 ﺍﻟﻌﺰﺍﺏ ﺑـ
ﻬﺎ ﺛﻢ ﺗﻠﻴ %07,18ﻧﺴﺒﺔ ﻛﺎﻧﺖ ﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺫﻭﻱ ﻣﻨﺼﺐ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﻭﻗﺪﺭﺕ ﺑـ ﺃﻋﻠﻰﺇﻥ  -
ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺃﺧﺮﻯ"ﺭﺋﻴﺲ  %02,4ﻟﺮﺋﻴﺲ ﻣﺼﻠﺤﺔ ﻭﺭﺋﻴﺲ ﻗﺴﻢ، ﻭﻧﺴﺒﺔ  %7ﻧﺴﺒﺔ 
 ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ".
ﺳﻨﻮﺍﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻗﺪ  5ﺇﻥ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻈﻤﻰ ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻟﺪﻳﻬﺎ ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  -
ﺗﻤﺜﻞ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﻮﺑﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺘﺮﺍﻭﺡ ﻧﺴﺒﺔ  %04,52ﺛﻢ ﺗﻠﻴﻬﺎ ﻧﺴﺒﺔ  ,%83ﺑﻠﻐﺖ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ 
 52ﺇﻟﻰ  51ﺳﻨﺔ ﺃﻣﺎ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﻮﺑﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺘﺮﺍﻭﺡ ﺧﺒﺮﺍﺗﻬﻢ ﻣﻦ  51-5ﺧﺒﺮﺍﺗﻬﻢ ﺑﻴﻦ 
ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺳﻨﻮﺍﺕ  %05,51ﺛﻢ ﺗﻠﻴﻬﺎ ﻧﺴﺒﺔ  %07,12ﺳﻨﺔ ﻓﻮﺻﻠﺖ ﻧﺴﺒﺘﻬﺎ ﺇﻟﻰ 
 ﺳﻨﺔ. 52ﺧﺒﺮﺗﻬﻢ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ 
ﺩﺝ ﺣﻴﺚ  00004-00002 ﺇﻥ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻈﻤﻰ ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﺟﺮﻫﺎ ﻳﺘﺮﺍﻭﺡ ﻣﺎ ﺑﻴﻦ -
-00004، ﺛﻢ ﺗﻠﻴﻬﺎ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺼﻞ ﻋﻠﻰ ﺃﺟﺮ %09,87ــ ﻗﺪﺭﺕ ﻧﺴﺒﺘﻬﺎ ﺑ
، ﺃﻣﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﺃﺟﺮ ﺃﻗﻞ %09,61ﺩﺝ ﺑﻨﺴﺒﺔ 00006
 .%04,1،%08,2ﺩﺝ ﻓﻨﺴﺒﻬﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ 00006ﺩﺝ ﻭﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ 00002ﻣﻦ
ﻭﻣﺘﻐﻴﺮ ﺃﺩﺍء ﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ )ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻞ( ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻮﺻﻔﻴﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭ.2.4 
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ )ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺎﺑﻊ(
 ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ1.2.4 
ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻣﺠﺘﻤﻌﺔ ﺗﺴﺎﻭﻱ   5 ﺭﻗﻢ ﻳﻮﺿﺢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ     
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، (، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻮﻝ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﻮﺑﻴﻦ ﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻓﻲ 82,3)
ﻭﺑﺎﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﻔﺼﻠﺔ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻣﺘﻔﺮﻗﺔ، ﻧﺠﺪ ﺗﺒﺎﻳﻦ، ﺇﺫ ﺗﻌﻄﻰ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ 
ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ، ﺗﻠﻴﻬﺎ ﺍﺳﺘﺒﻘﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺛﻢ ﺟﺬﺏ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺧﻴﺮﺍ ﺍﻻﻋﺘﺮﺍﻑ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺫﻟﻚ  
( ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ. ﻭﻳﻤﻜﻦ ﺗﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ 80,3، 03,3، 83,3، 54,3ﺑﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺣﺴﺎﺑﻴﺔ )
 ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ:
: ﺑﻬﺪﻑ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﻭﺿﻊ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﺒﻴﺎﻥ ﻭﻫﻲ ﺟﺬﺏ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ -
 (:5-1ﻣﻦ )
ﺃﻛﺪﺕ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺔ ﻭﺍﻻﻧﺤﺮﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻳﺔ ﻟﻠﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺔ ﺃﻥ ﺗﻘﻴﻴﻢ 
، ﻭﻫﺬﺍ ﻳﺪﻝ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ 3ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻳﺠﺎﺑﻲ، ﻭﻗﺪ ﺗﺠﺎﻭﺯﺕ ﻛﻞ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ 
ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﺴﺒﻞ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﺘﺠﺎﻭﺑﻮﻥ ﺇﻳﺠﺎﺑﺎ ﻣﻊ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻣﺎﻋﺪﺍ ﻣﺴﺄﻟﺔ 
 .ﺎﺳﺒﺔ ﻓﻜﺎﻥ ﺗﻘﻴﻴﻤﻬﺎ ﻣﺘﻮﺳﻂﻭﻭﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻭﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﺍﻟﻤﻨ
: ﺑﻬﺪﻑ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﻭﺿﻊ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ -
 (:7-6ﻭﻫﻲ ﻣﻦ )
ﻳﻮﺍﻓﻖ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﺟﺒﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﺣﺼﻠﺖ ﻛﻠﺘﺎ ﺍﻟﻔﻘﺮﺗﻴﻦ 
ﻷﻛﺜﺮ . ﻭﺑﻤﻘﺎﺭﻧﺘﻬﺎ ﻣﻊ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻧﻈﺎﻡ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺍﻷﺧﺮﻯ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍ54,3ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻮﺳﻂ 
 ﻗﺒﻮﻻ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ.  
: ﺑﻬﺪﻑ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﻭﺿﻊ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﺳﺘﺒﻘﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ -
 (:31-8ﻭﻫﻲ ﻣﻦ )
، ﺃﻥ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﺳﺘﺒﻘﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻛﻠﻬﺎ 3ﻳﻮﺿﺢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
 (.17,3 -82,3ﺑﻴﻦ ) ﺍﻳﺠﺎﺑﻴﺔ، ﻭﻳﻘﻊ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ
: ﺑﻬﺪﻑ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﻭﺿﻊ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﺒﻴﺎﻥ ﻋﺘﺮﺍﻑ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐﺍﻻ -
 (: 81-41ﻭﻫﻲ ﻣﻦ )
ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﻮﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻷﻗﻞ ﻗﺒﻮﻻ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻳﻘﻊ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ 
 (.03,3 -94,2ﺑﻴﻦ ) ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ
 
 .ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺗﺠﺎﻩ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻮﺻﻔﻴﺔ ﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺎﺕ ﻋﻴﻨﺔ -5 ﺭﻗﻢ ﺟﺪﻭﻝ





 ﻣﺮﺗﻔﻊ 3 56,0 03,3 ﺟﺬﺏ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 3 19,0 93,3 ﺗﻘﺪﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻜﺎﻓﺂﺕ ﻋﺎﺩﻟﺔ  -1
ﺑﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺮﻧﺔ  -2
 ﻭﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻳﺠﺎﺑﻴﺔ 
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 1 58,0 05,3
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 4 79,0 83,3 ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  -3
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 2 09,0 93,3 ﻧﻈﺎﻡ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻌﺎﻝ -4
ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺴﺒﻞ ﻭﻭﺳﺎﺋﻞ  -5
 ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻭﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ
 ﻣﺘﻮﺳﻂ 5 49,0 58,2
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 1 88,0 54,3 ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ
ﻳﺘﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎﺝ  -6
 ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ 
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 1 99,0 54,3
ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻳﺘﻢ  -7
ﺃﺳﺎﺱ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻛﺎﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺰ 
 ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 2 10,1 54,3
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 2 79,0 83,3 ﺍﺳﺘﺒﻘﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ
ﻳﻌﻤﻞ ﻧﻈﺎﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﻗﺎﻣﺔ  -8
 ﺍﺗﺼﺎﻝ ﻭﺗﻌﺎﻭﻥ ﻓﻌﺎﻝ ﻣﻊ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 1 48,0 17,3
ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻠﻤﻮﺍﻫﺐ ﺑﺨﻠﻖ ﻳﺘﻢ  -9
 ﻭﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 6 59,0 52,3
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 2 29,0 63,3ﺑﻨﺎء ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺗﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ  -01
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ
ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺗﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ  -11
ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺎﺕ ﺍﻻﻳﺠﺎﺑﻴﺔ 
 ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 4 68,0 33,3
ﻳﺘﻢ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﻛﺄﺻﻞ ﻣﻦ  -21
 ﺃﺻﻮﻝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 5 61,1 82,3
ﻳﺘﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﺗﺨﺎﺫ  -31
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺼﺤﻴﺤﻴﺔ ﺇﻥ ﻟﺰﻡ 
ﺑﺨﺼﻮﺹ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺍﻷﻣﺮ 
 ﺍﻟﻤﺘﻮﻓﺮﺓ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 3 98,0 53,3
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 4 37,0 80,3 ﺍﻻﻋﺘﺮﺍﻑ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ
ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻧﻈﺎﻡ  -41
 ﺗﻌﻮﻳﺾ ﺟﻴﺪ ﻟﻠﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 4 49,0 11,3
ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﻳﺘﻢ  -51
 ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 1 51,1 03,3
ﺗﺨﻄﻴﻂ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻳﺘﻢ  -61
 ﻭﺍﻟﺨﻼﻓﺔ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 2 68,0 62,3
ﻣﺴﺎﻭﺍﺓ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻣﻦ ﻫﻨﺎﻙ  -71
 ﺣﻴﺚ ﺍﻟﺴﻦ ﻭﺍﻟﻌﺮﻕ ﻭﺍﻟﺠﻨﺲ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 3 30,1 32,3
ﺗﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﻧﺸﺎء  -81
ﺭﻭﺍﺑﻂ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ 
ﺧﻼﻝ ﺍﻷﺣﺪﺍﺙ ﺍﻟﻤﺜﻴﺮﺓ 
 ﻭﺍﻻﺣﺘﻔﺎﻻﺕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﺑﻘﺎﺕ
 ﺿﻌﻴﻒ 5 92,1 94,2
 ﻣﺮﺗﻔﻊ  95,0 82,3 ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻲ
 
 ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ2.2.4 
 (: 52-91ﺑﻬﺪﻑ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺗﻢ ﺗﺨﺼﻴﺺ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ )    
ﺟﺎءﺕ ﺁﺭﺍء ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺔ ﺍﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻟﻜﻞ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ، ﻭﺫﻟﻚ ﺑﻤﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﺑﻲ ﺇﺟﻤﺎﻟﻲ 
ﻟﻘﻴﺎﻡ ﻭﺟﺎء ﺃﻓﻀﻞ ﺗﻘﻴﻴﻢ (، ﻭﻫﺬﺍ ﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﻓﻘﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﻔﻜﺮﺓ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. 84,3)
ﺍﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺎﺣﺔ ﻟﺪﻳﻬﺎ. ﺃﻣﺎ ﺃﺳﻮﺃ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻛﺎﻥ ﺚ ﻗﻴﺎﺱ ﻣﺪﻯ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻘﻴﺎﺱ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ ﻣﻦ ﺣﻴ
 .ﺗﺮﻛﻴﺰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞﻣﻦ ﻧﺼﻴﺐ 
 
 .ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻮﺻﻔﻴﺔ ﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺎﺕ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺗﺠﺎﻩ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ -6 ﺭﻗﻢ ﺟﺪﻭﻝ 





ﺗﻘﻮﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻘﻴﺎﺱ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ  -91
ﺍﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺎﺣﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﻣﺪﻯ 
 ﻟﺪﻳﻬﺎ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 1 18,0 77,3
ﺟﻴﺪﺓ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ  ﻛﻔﺎءﺓﺗﺤﻘﻖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  -02
 ﺍﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺎﺣﺔ ﻟﺪﻳﻬﺎ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 3 76,0 45,3
ﻣﻦ ﺣﻴﺚ  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺗﻘﻮﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻘﻴﺎﺱ  -12
ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﻭﻛﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﺍﻟﻮﻗﺖ 
ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ ﻟﻺﻧﺠﺎﺯ ﻭﺍﻟﺪﺧﻞ ﻭﺍﻷﺭﺑﺎﺡ 
 ﻭﺭﺿﺎ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 4 08,0 05,3
ﻣﻦ ﺣﻴﺚ  ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔﺗﺤﻘﻖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  -22
ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﻭﻛﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﺍﻟﻮﻗﺖ 
ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ ﻟﻺﻧﺠﺎﺯ ﻭﺍﻟﺪﺧﻞ ﻭﺍﻷﺭﺑﺎﺡ 
 ﻭﺭﺿﺎ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 6 38,0 83,3
ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺗﻀﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﻣﺮﺣﻠﻴﺔ  -32
  ﺍﻟﺘﻘﺪﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 5 48,0 34,3
ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﻭﻧﻈﺎﻡ ﺗﻀﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  -42
 ﻭﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 2 28,0 66,3
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 7 01,1 11,3 ﻋﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞﺗﺮﻛﺰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ  -52
 ﻣﺮﺗﻔﻊ  06,0 84,3 ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻲ 
 
 ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ.3.4 
ﻻﺧﺘﺒѧѧѧﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺿѧѧѧﻴﺎﺕ، ﻳѧѧѧﺘﻢ ﺃﻭﻻ ﺗﺤﺪﻳѧѧѧﺪ ﻁﺒﻴﻌѧѧѧﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗѧѧѧﺔ ﺑѧѧѧﻴﻦ ﻧﻈѧѧѧﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫѧѧѧﺐ ﻭﺃﺩﺍء      
 ( ﻳﻼﺣﻆ ﺃﻧﻪ:7) ﺭﻗﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝﻭ  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻜﻠﻲ، ﻓﺈﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ )ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻞ ﻭﺍﻟﺘﺎﺑﻊ( ﺑﻠﻐﺖ  -
. ﻭﺑﺬﻟﻚ ﺗﺆﻛﺪ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ 50,0( ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ 26,0)
 ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﻣﺘﻐﻴﺮ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺠﺰﺋﻲ، ﻳﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﺘﺒﺎﻳﻨﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﺸﺪﺓ ﺑﻴﻦ ﻧﻈﺎﻡ  -
ﺍﻻﻋﺘﺮﺍﻑ  ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺃﻗﻮﺍﻫﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺍﻟﻤﺴﺠﻠﺔ ﺑﻴﻦ
(. ﺗﻠﺘﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﻴﻦ ﺟﺬﺏ 85,0ﻭﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ )ﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﻟﻤﻮ
ﺍﺳﺘﺒﻘﺎء ﻣﺘﻐﻴﺮ  (، ﺛﻢ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﻴﻦ35,0ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ) ﺑﻤﻌﺎﻣﻞﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
361 561–651 )4102( 9 LANRUOJ SSENISUB DNA SCIMONOCE BARA 
(. ﻭﻳﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﺃﺿﻌﻒ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ 15,0ﺑﻤﻌﺎﻣﻞ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ) ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 (.43,0ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻎ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ )ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء 
 
 ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ.4.4 
ﻟﻠﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄﺛﻴﺮﻳﺔ ﻟﻨﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻣﻦ ﺃﺟﻞ      
(، ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺪ Rﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺮ ﺗﻢ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻛﻞ ﻣﻦ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ )
(، ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻘﺪﻡ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺃﺩﻕ ﻭﺃﻗﺮﺏ ﻟﻠﺼﺤﺔ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻮﺟﻮﺩ ﺃﻛﺜﺮ ²¯Rﺍﻟﻤﻌﺪﻝ )( ﻭﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ²R)
 .ﻣﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻣﺴﺘﻘﻞ
( ﻣﻤﺎ ﻳﺪﻝ ﻋﻠﻰ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ 26,0ﺑﺄﻥ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻗﺪﺭ ﺑـ ) 8ﻳﻮﺿﺢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ       
ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ ﻭﻁﺮﺩﻳﺔ ﺑﻴﻦ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ  ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺎﺑﻊ. ﻭﻗﺪ ﺑﻠﻐﺖ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ 
ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  %93( ﻭﻫﺬﺍ ﻳﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﺗﻔﺴﺮ ﻣﻌﺎ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘـﻪ 93.0( )²Rﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺪ )
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺎﺑﻊ ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﻓﺘﻌﻮﺩ ﺇﻟﻰ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺃﺧﺮﻯ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﺪﺭﻭﺳﺔ.
 ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ  1.4.4
( ﻭﻗﻴﻤѧѧѧﺔ ﻣﺴѧѧѧﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳѧѧѧﺔ 27,01ﺗﻘѧѧѧﺪﺭ ﺑѧѧѧـ ) F( ﺃﻥ ﻗﻴﻤѧѧѧﺔ 9) ﺭﻗѧѧѧﻢ ﻳﻮﺿѧѧѧﺢ ﺍﻟﺠѧѧѧﺪﻭﻝ        
ﻣﻌﻨﻮﻳѧѧѧѧﺔ ﺇﺣﺼѧѧѧѧﺎﺋﻴﺎ، ﻭﻫѧѧѧѧﺬﺍ ﻳﻌﻨѧѧѧѧﻲ  F(، ﺃﻱ ﺃﻥ ﻗﻴﻤѧѧѧѧﺔ 000,0ﺍﻟﻤﺤﺴѧѧѧѧﻮﺏ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠѧѧѧѧﺔ ﻟﻬѧѧѧѧﺎ ﺑﻠﻐѧѧѧѧﺖ )
ﻗﺒѧѧѧѧﻮﻝ ﺍﻟﻔﺮﺿѧѧѧѧﻴﺔ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴѧѧѧѧﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤѧѧѧѧﺔ ﻋﻠѧѧѧѧﻰ ﻭﺟѧѧѧѧﻮﺩ ﺗѧѧѧѧﺄﺛﻴﺮ ﺫﻭ ﺩﻻﻟѧѧѧѧﺔ ﺇﺣﺼѧѧѧѧﺎﺋﻴﺔ ﻟﻨﻈѧѧѧѧﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ 
 ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.
 ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ2.4.4 
، ﻻﺧﺘﺒѧѧﺎﺭ ﻣﻌﻨﻮﻳѧѧﺔ ﻛѧѧﻞ Tﻣѧѧﻦ ﺃﺟѧѧﻞ ﺍﺧﺘﺒѧѧﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺿѧѧﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴѧѧﺔ ﻓﻘѧѧﺪ ﺗѧѧﻢ ﺍﻋﺘﻤѧѧﺎﺩ ﺍﺧﺘﺒѧѧﺎﺭ      
، ﻭﺍﻟﺠѧѧﺪﻭﻝ α=%5ﻣﻌﻠﻤѧѧﺔ ﻣѧѧﻦ ﻣﻌﻠﻤѧѧﺎﺕ ﺍﻟﻨﻤѧѧﻮﺫﺝ ﻋﻠѧѧﻰ ﺣѧѧﺪﻯ، ﻭﺫﻟѧѧﻚ ﻋﻨѧѧﺪ ﻣﺴѧѧﺘﻮﻯ ﻣﻌﻨﻮﻳѧѧﺔ 
 ﻳﻮﺿﺢ ﺫﻟﻚ ﻛﺎﻵﺗﻲ: 01
  ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ -
ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺑﻠﻐﺖ ( ﺑﺄﻥ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻻﻧﺤﺪﺍﺭ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺟﺬﺏ 01ﻳﻮﺿﺢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ )     
( ﻭﻫﻲ ﻏﻴﺮ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺎ، ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻐﺖ ﻗﻴﻤﺔ 11,1ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ) T( ﻭﻗﻴﻤﺔ 51,0)
(، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺮﻓﺾ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋﻠﻰ  762,0( ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ )GISﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺏ )
 ﻭﺟﻮﺩ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻣﻌﻨﻮﻱ ﺑﻴﻦ ﺟﺬﺏ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.
  ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ -
( ﻳﺘﺒﻴﻦ ﺃﻥ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻻﻧﺤﺪﺍﺭ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ 01) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝﻣﻦ ﺧﻼﻝ 
( ﻭﻫﻲ ﻏﻴﺮ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺎ، ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻐﺖ 62,2ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ) T( ﻭﻗﻴﻤﺔ 31,0ﺑﻠﻐﺖ )
(. ﻭﻫﺬﺍ ﻳﻌﻨﻲ ﺭﻓﺾ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﺔ 114,0( ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ )GISﻗﻴﻤﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺏ )
 ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.ﻋﻠﻰ ﻭﺟﻮﺩ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺑﻴﻦ 
  ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ -
( ﺃﻥ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻻﻧﺤﺪﺍﺭ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﺳﺘﺒﻘﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺑﻠﻐﺖ 01ﻳﺘﺒﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ )
( ﻭﻫﻲ ﻏﻴﺮ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺎ، ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻐﺖ ﻗﻴﻤﺔ 50,1ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ) T( ﻭﻗﻴﻤﺔ 750,0)
(. ﻭﻫﺬﺍ ﻳﻌﻨﻲ ﺭﻓﺾ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋﻠﻰ  592,0( ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ )GISﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺏ )
 ﻭﺟﻮﺩ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻣﻌﻨﻮﻱ ﺑﻴﻦ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.
  ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺮﺍﺑﻌﺔ -
( 72,0ﺑﻠﻐﺖ ) ﺍﻻﻋﺘﺮﺍﻑ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ( ﺃﻥ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻻﻧﺤﺪﺍﺭ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮ 01ﻳﺒﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ )
ﺎ، ﺣﻴﺚ ﺑﻠﻐﺖ ﻗﻴﻤﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ( ﻭﻫﻲ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴ62,2ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ) Tﻭﻗﻴﻤﺔ 
(. ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﻘﺒﻞ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ﺗﻨﺺ ﻋﻠﻰ ﻭﺟﻮﺩ 720,0( ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ )GISﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺏ )
 ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻣﻌﻨﻮﻱ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﻋﺘﺮﺍﻑ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.
 
 ﺍﻻﺳﺘﻨﺘﺎﺟﺎﺕ ﻭﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺣﺎﺕ.5 
 ﺍﻻﺳﺘﻨﺘﺎﺟﺎﺕ.1.5 
ﻭﺗﻌﻄﻰ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ  ﺃﻥ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻟﻨﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺍﻳﺠﺎﺑﻲ، -
ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ، ﺗﻠﻴﻬﺎ ﺍﺳﺘﺒﻘﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺛﻢ ﺟﺬﺏ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺧﻴﺮﺍ ﺍﻻﻋﺘﺮﺍﻑ 
 ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ.
 ﺃﻥ ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻮﻡ ﻳﻮﺍﻓﻘﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ. -
ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺑﻴﻦ ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺃﻗﻮﺍﻫﺎ  -
ﺗﻠﺘﻬﺎ ﺟﺬﺏ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺛﻢ ﻟﻼﻋﺘﺮﺍﻑ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺑﺄﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺭﺗﺒﺎﻁ ﺍﻟﻤﺴﺠﻠﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻻ
 ﺃﺿﻌﻒ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﺗﻌﻮﺩ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ.ﺍﺳﺘﺒﻘﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ، ﻭ
 ﻳﻮﺟﺪ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻣﻌﻨﻮﻱ ﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻣﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. -
ﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﻞ ﻻ ﻳﻮﺟﺪ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻣﻌﻨﻮﻱ ﻟﻜﻞ ﻣﻦ ﺟﺬﺏ ﻭﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﺍﺳﺘﺒﻘﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻋﻠﻰ ﺃ -
 ﻋﻠﻰ ﺣﺪﺓ، ﻭﻫﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺭﺍﺿﻴﺔ ﻋﻨﻬﺎ.
ﻳﻮﺟﺪ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻣﻌﻨﻮﻱ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﻋﺘﺮﺍﻑ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻫﻮ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﺧﺬ  -
 ﺍﻟﻤﺮﻛﺰ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻣﻦ ﺭﺿﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻋﻠﻴﻪ، ﻭﻳﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﺃﻫﻢ ﺣﻠﻘﺔ ﻓﻲ ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ.
 
 ﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺣـــــــــﺎﺕ.2.5 
 ﻲ ﺍﻟﺪﻗﻴﻖ ﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺳﻤﻦ ﺍﻟﻘﻮﻯ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ؛ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﺍﻟﻌﻠﻤ -
 ﻭﺿﻊ ﻛﻞ ﺷﺨﺺ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﻣﻜﺎﻧﻪ ﻻﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻤﺘﻊ ﺑﻬﺎ؛ -
 ﺗﺤﺮﻳﻚ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻻﻛﺘﺴﺎﺏ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﺃﻛﺜﺮ؛ -
ﺗﺤﺴﻴﺲ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ ﻭﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺄﻫﻤﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻷﺩﺍء، ﻭﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ  -
 ﻳﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ؛
ﺇﺟﺮﺍء ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺗﻜﻮﻳﻨﻴﺔ ﻟﻠﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ ﺣﻮﻝ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻷﺩﺍء ﻭﻫﺬﺍ ﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ،  -
 ﻭﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻧﺘﺎﺟﻬﺎ ﻭﻛﺬﻟﻚ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺰﺍﻡ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻟﻬﺎ؛
ﻣﻨﺢ ﺣﻮﺍﻓﺰ ﻣﺎﺩﻳﺔ ﻭﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﻭﺫﻟﻚ ﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ﻭﻻﺋﻬﻢ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺗﺤﺴﻴﺴﻬﻢ ﺑﺎﻻﻋﺘﺮﺍﻑ  -
 ﺑﻤﺠﻬﻮﺩﺍﺗﻬﻢ؛
ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﻭﺍﻛﺘﺴﺎﺏ ﻗﺪﺭﺍﺕ ﻭﻣﻌﺎﺭﻑ ﻭﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﺟﺪﻳﺪﺓ، ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺗﺪﺭﻳﺒﻴﺔ ﻭﺫﻟﻚ ﻟﺰﻳﺎﺩﺓ  -
 ﻭﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ.
    ﺍﻟﺨﺎﺗﻤﺔ.6 
 ﺍﻟﺪﻭﺭ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻭﺫﻟﻚ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎﺕ، ﺍﻷﺻﻮﻝ ﺃﻫﻢ ﻣﻦ ﻫﻲ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ        
 ﻣﺼﺪﺭ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻭﻧﺠﺎﺡ ﺗﻔﻮﻕ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻟﻪ ﺗﻄﻤﺢ ﻣﺎ ﻛﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻲ ﺗﻠﻌﺒﻪ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ
ﺍﻻﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﻭﺟﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﺍﻟﻤﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺈﺩﺍﺭﺓ ﻭﺑﻌﺪ  .ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺰ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻭﺍﻷﺩﺍء ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ
ﺗﻌﺪﺩ ﺍﻟﺰﻭﺍﻳﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎﻭﻟﺖ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻻ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺼﻠﺔ، ﺗﺒﻴﻦ ﺃﻥ 
ﺳﻌﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﻮﻥ ﺇﻟﻰ ﻓﺤﺺ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺗﺒﻴﺎﻥ ﻳﻌﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻼﻑ ﺑﻘﺪﺭ ﻣﺎ ﻳﻌﻨﻲ ﺍﻟﺘﻜﺎﻣﻞ. ﻭﻗﺪ 
ﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺃﺻﺒﺢ ﻣﺤﻞ ﺻﺮﺍﻉ ﺔ، ﻭﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﻭﺍﻟﻤﻴﺰﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﺃﺛﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴ
ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻟﺠﺬﺑﻪ ﻭﺗﻨﻤﻴﺘﻪ ﺛﻢ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻴﻪ. ﻛﻤﺎ ﻗﺪﻡ ﺍﻟﻤﻨﻈﺮﻭﻥ ﺃﻁﺮ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ 
ﻭﺍﺗﺠﺎﻫﺎﺗﻪ، ﻭﺗﻢ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺃﻥ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻳﺘﻜﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ، ﻭﺍﻫﺘﻢ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﻮﻥ 
ﻫﺐ. ﺃﻣﺎ ﺻﻨﺎﻉ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻓﺮﻛﺰﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻌﺎﻗﺐ ﺑﻮﺿﻊ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍ
 ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺻﻨﺎﻋﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ.
ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺗﺪﺭﻙ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻣﻨﻬﺞ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ      
 ﺇﻟﻰ ﺑﺤﺎﺟﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕﺗﺒﻨﻴﻪ ﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍء ﻓﻴﻬﺎ. ﻭﻧﻈﺮﺍ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ، ﻓﺈﻥ 
 ﻓﻲ ﺛﻤﺎﺭﻫﺎ ﺗﺠﻨﻲ ﻭﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺣﺘﻰ ﺑﺎﻟﺮﻋﺎﻳﺔ ﻭﺇﺣﺎﻁﺘﻬﻢ ﻭﺇﺑﺪﺍﻋﺎﺗﻬﻢ، ﺍﻟﻤﻮﻫﻮﺑﻴﻦ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻄﻠﻊ
 ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻌﻨﺎﻳﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺰﻳﺪ ﻛﻤﺎ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻳﻼء ،ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ
 ﺧﺪﻣﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ.  ﻓﻲ ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻳﺘﻬﺎ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﻭﺗﺤﻔﻴﺰﻫﺎ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ
ﻭﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻧﻮﺟﻪ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﻴﻦ ﺇﻟﻰ ﺁﻓﺎﻕ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺗﻬﺘﻢ ﺑﻌﻼﻗﺔ     
 ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﺑﺘﻮﻓﻴﺮ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻭﻋﻤﻠﻴﺎﺗﻬﺎ ﻭﺗﻘﻮﻳﻤﻬﺎ ﻭﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ:
ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ ﻧﺤﻮ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﻓﻲ ﺧﻠﻖ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﺑﻴﻦ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ  -
 ﻭﺇﻧﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ؛
ﻭﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﻟﺪﻓﻊ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺘﺤﻮﻝ ﺇﻟﻰ ﻧﻬﺞ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﺩ -
 ﺍﻟﺮﻳﺎﺩﻳﺔ؛
 ﻏﻴﺮ ﺍﻟﺘﻨﻤﻮﻳﺔ ﺍﻟﻘﻄﺎﻋﺎﺕ ﻟﺘﻄﺎﻝ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﺳﺒﻞ ﺗﻨﻮﻳﻊ ﻗﺎﻋﺪﺓ -
 ﺍﻻﺧﺘﺮﺍﻉ ﻭﺗﺴﻮﻳﻖ ﺑﺮﺍءﺍﺕ ﻭﺍﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻭﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻛﺎﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ
 ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ؛  ﻭﻧﺘﺎﺋﺞ
ﺑﻄﺮﻕ ﻏﻴﺮ  ﻟﻐﻴﺮ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦ ﻮﺍﻫﺐﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺍﻟﻤ -
ﺣﻮﺍﻓﺰ ﻟﺘﺜﻤﻴﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﻓﻲ ﻛﻞ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ  ﺗﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻛﺘﻨﻔﻴﺬ ﺑﺮﺍﻣﺞ ﺗﺄﻫﻴﻞ ﺃﻭ
 ﻭﺗﻮﺟﻴﻬﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ.
 
  ﺍﻟﻤﺮﺍﺟﻊ
 ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ: ﻣﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ.ﻋﻠﻲ ﺍﻟﻠﻮﺟﺴﺘﻴﻚ ﻛﺒﺪﻳﻞ ﻟﻠﻤﻴﺰﺓ ﺍﻟﻨﺴﺒﻴﺔ(. 0002) .ﺃﺣﻤﺪ، ﻉ
 - ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ. (1102) .ﺥ ،ﺍﻟﻄﻴﺐ، ﺍﻟﻬﺎﺩﻱ.، ﺱ ﺍﻟﺤﻤﻴﺪﻱ، ﻣﺤﻤﺪ
 .ﺍﻛﺘﻮﺑﺮ 11-01، ﺍﺑﻮ ﻅﺒﻲ، ﺍﻟﻤﺆﺗﻤﺮ ﺍﻷﻭﻝ ﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ. ﺍﻟﻤﺘﺤﺪﺓ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺍﻹﻣﺎﺭﺍﺕ ﺩﻭﻟﺔ ﺗﺠﺮﺑﺔ
ﻣﺆﺗﻤﺮ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ، ﺐ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﺪﺍﺭﺍﺕﺗﻜﺎﻣﻞ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫ .(0102) .ﺍﻟﺨﻀﺮ، ﻉ
 ﺍﻟﺴﻮﺩﺍﻥ. -، ﺍﻟﺨﺮﻁﻮﻡﺍﻟﻤﺘﻜﺎﻣﻠﺔ
 (3102-3-32)ﺗﺎﺭﻳﺦ ﺍﻻﻁﻼﻉ  ، )ﻣﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﻗﻊ(ﻟﻠﺘﻔﻮﻕ ﻭﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﻓﻬﻮﻡ ﺟﺎﻧﻴﻴﻪ .ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺎﻥ، ﻥ
 ﻛﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺍﻷﺩﺍء ﻋﻤﻞ ﺃﻧﻈﻤﺔ(، 1102) ﻴﺎﺩ.ﺍﻻﻋﺎﺑﺠﻲ، ﺟﺣﺴﻴﻦ، ﺍﻟﻌﻄﻮﻱ،  ﺣﻤﻮﺩ، ﺍﻟﻌﻨﺰﻱ،
 .98ـ ﺍﻟﻌﺪﺩ 43، ﺍﻟﺴﻨﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻣﺠﻠﺔﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ،  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﺘﻌﺰﻳﺰ
 ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻲ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﻋﺪﺓ ﺍﻟﺘﺮﺍﺑﻄﺎﺕ ﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﻣﺘﺮﻳﺔ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ (.1102) .ﺑﺮﻛﺎﺕ، ﺯ
 (3102-3-32)ﺗﺎﺭﻳﺦ ﺍﻻﻁﻼﻉ  )ﻣﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﻗﻊ( ،ﺍﻟﻄﻠﺒﺔ ﺍﻟﻔﻠﺴﻄﻴﻨﻴﻴﻦ ﻣﻦ ﻋﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻟﻤﻴﺪﻧﻴﻚ
 ، ﻋﻤﺎﻥ : ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﻨﺸﺮ.ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻮﻕ ﻭﺍﻹﺑﺪﺍﻉ(، 8002) .ﺟﺮﻭﺍﻥ، ﻑ
(. ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻧﻈﺎﻡ ﻗﻴﺎﺳﺂ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺯﻥ ﻭﺃﺛﺮﻩ ﻓﻲ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ 8002) .ﺟﻮﺩﺓ، ﻡ
 .2، ﺍﻟﻌﺪﺩ 11، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ ﺍﻟﻤﺠﻠﺔ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮﻡ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ. ﺷﺮﻛﺎﺕ ﺍﻷﻟﻤﻨﻴﻮﻡ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ
ﺍﻟﻠﺒﻨﺎﻧﻴﻴﻦ،  ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ :ﺍﻟﻤﻮﻫﺒﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ (.2102ﻭﺁﺧﺮﻭﻥ ) ﻋﻠﻴﺎﻥ ﻋﻴﺪ، ﺣﺴﻴﻦ، ﺣﺠﺎﺯﻱ،
 ﻟﺒﻨﺎﻥ. ﺑﻴﺮﻭﺕ، ،9ﺍﻟﻌﺪﺩ ،2 ﻣﺠﻠﺪ ،ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻣﺠﻠﺔ
 ، ﻋﻤﺎﻥ: ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﻨﺸﺮ.ﻗﻴﺎﺱ ﻭﺗﻘﻴﻴﻢ ﻗﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﺬﻛﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺪﺩﺓ(، 3002) .ﺣﺴﻴﻦ، ﻡ
 ﺍﻟﻮﺳﻄﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻧﻈﺮ ﻭﺟﻬﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻧﻈﺎﻡ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻭﺍﻗﻊ(، 3102) ﻉ.ﺻﻴﺎﻡ، 
 ﺑﻐﺰﺓ. – ﺍﻹﺳﻼﻣﻴﺔ ، ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ، ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔﺑﻐﺰﺓ ﺍﻹﺳﻼﻣﻴﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻭﺍﻟﻌﻠﻴﺎ
، ﺍﻟﻜﻮﻳﺖ: ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻼﺡ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﻭﺍﻟﻤﻨﻬﺎﺝ ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﻲ(، 3002ﻋﺒﻴﺪ، ﻭﻟﻴﻢ & ﻋﺰﻭ، ﻋﻔﺎﻧﻪ )
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 21 4 4 02 2 3 54 4
 ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ وﺛﺎﺋﻖ اﻟﻮﺣﺪةﰎ إﻋﺪادﻩ : اﳌﺼﺪر
 
 .اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮات اﻟﺒﺤﺚﻋﻼﻗﺎت  -7 رﻗﻢ ﺟﺪول            
 أداء اﳌﺆﺳﺴﺔ)اﻟﺘﺎﺑﻊ(                                  
 ﻧﻈﺎم إدارة اﳌﻮاﻫﺐ  )اﳌﺴﺘﻘﻞ(
 ﻗﻴﻤﺔ اﻻرﺗﺒﺎط
 35,0 ﺟﺬب اﳌﻮاﻫﺐ
 43,0 اﺧﺘﻴﺎر اﳌﻮاﻫﺐ
 15,0 اﺳﺘﺒﻘﺎء اﳌﻮاﻫﺐ
 85,0 اﻻﻋﱰاف ﺑﺎﳌﻮاﻫﺐ 
 26,0 اﳌﺆﺷﺮ اﻟﻜﻠﻲ
 50,0= ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ      17=n
 
 .ﻣﻠﺨﺺ ﻧﻤﻮذج اﻻﻧﺤﺪار -8 رﻗﻢ ﺟﺪول
 Rﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط _ 
 _
 ²Rﻣﻌﺎﻣﻞ اﻟﺘﺤﺪﻳﺪ _ 
_




 84,0 53,0 93,0 26,0
 




 اﳊﺮﻳﺔ  
 ﻣﺘﻮﺳﻂ ﻣﺮﺑﻊ
 اﻟﺘﺒﺎﻳﻦ  
 Fﻗﻴﻤﺔ 
 اﶈﺴﻮﺑﺔ










    07 12,52 اĐﻤﻮع 
 
 ._Tاﺧﺘﺒﺎر ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻣﻌﺎﻣﻼت اﻻﻧﺤﺪار وﻓﻘﺎ ﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ _  -01 رﻗﻢ ﺟﺪول
 )GIS( ﻣﺴﺘﻮى اﳌﻌﻨﻮﻳﺔ   T ATEB اﳋﻄﺄ اﳌﻌﻴﺎري B 
 000,0 83,4 / 33,0 84,1 اﻟﺜﺎﺑﺖ
 762,0 11,1 61,0 31,0 51,0  اﳌﻮاﻫﺐﺟﺬب 
 114,0 28,0 90,0 70,0 60,0 اﺧﺘﻴﺎر اﳌﻮاﻫﺐ 
 592,0 50,1 41,0 21,0 31,0 اﺳﺘﺒﻘﺎء اﳌﻮاﻫﺐ
 720,0 62,2 33,0 21,0 72,0 اﻻﻋﱰاف ﺑﺎﳌﻮاﻫﺐ 
 
 درﺟﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ أﻟﻔﺎ ﻛﺮوﻧﺒﺎخ ﻗﺎﺋﻤﺔ اﳌﺘﻐﲑات
 98,0 ﻧﻈﺎم إدارة اﳌﻮاﻫﺐ
 67,0 ﺟﺬب اﳌﻮاﻫﺐ -
 17,0 اﺧﺘﻴﺎر اﳌﻮاﻫﺐ -
 08,0 اﺳﺘﺒﻘﺎء اﳌﻮاﻫﺐ -
 27,0 اﻻﻋﱰاف ﺑﺎﳌﻮاﻫﺐ -
 18,0 أداء اﳌﺆﺳﺴﺔ
 19,0 اĐﻤﻮع
